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RESUMO

Conhecimento ¢ poder. Hoje em dia, ¢ bastante comum ouvir em varias situagdes essa
afirmagao, independente do contexto ou formagdo intelectual das pessoas envolvidas nesse
tipo de comentario. Entretanto, até que ponto essa situacdo realmente ¢ verdadeira? Como os
individuos entendem e avaliam, na pratica organizacional, essa relacdo? As pessoas com
maior conhecimento especializado possuem maior grau de poder nas empresas? A literatura
consultada demonstrou que a Era do Conhecimento cria elevadas condi¢des de fonte de poder
para as pessoas, visto que na chamada Nova Economia associa-se diretamente a
transformagao e uso do conhecimento em vantagem competitiva para as organizagdes. O
presente trabalho analisa a relacao existente entre o conhecimento especializado e o poder nas
organizagdes atualmente, através de uma pesquisa com profissionais de informadtica. Os
resultados da pesquisa evidenciaram a opinido dos respondentes sobre a importancia do

conhecimento especializado, que no mercado de informatica ¢ conhecido como certificagao.

Palavras-chave: Conhecimento, poder.
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ABSTRACT

Knowledge is power. Nowadays, it's common to hear in some situations this
affirmation, independent of the context or intellectual formation of the involved
people. However, until what point this situation is true? How the individuals
understand and evaluate, in the organizational practical, this relation? Do the people
with higher specialized knowledge have greater power in the companies? Consulted
literature demonstrated that the Knowledge creates high conditions of source of
power for the people, since in the New Economy directly associates the
transformation and use of the knowledge in competitive advantage for the
organizations. The present work analyzes the existing relation between the
specialized knowledge and the power in the currently organizations, through a
research with computer professionals. The results of the research had evidenced the
perception of the respondents on the importance of the specialized knowledge, that

in the computer science market is known as certification.

Key Words: knowledge, power
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INTRODUCAO



1 - Introducao

A elaboragdo do presente trabalho procura gerar esclarecimento da importdncia do
conhecimento especializado, através da opinido que os individuos estabelecem em funcao das

suas realidades e experiéncias cotidianas.

1.1 - Contextualizacao

Segundo Drucker (2004), o conhecimento ¢ o grande diferencial competitivo atualmente e um
dos maiores ingredientes que possibilitam poder nas organizagdes. E muito comum observar

em diversas situagdes e contextos do cotidiano a afirmacao “conhecimento ¢ poder”.

Até que ponto essa afirmacdo ¢ totalmente verdadeira? O que mudou na sociedade atual?
Estamos de verdade na economia do conhecimento? Por que hoje o conhecimento ¢ mais

importante do que no inicio do século passado? O conhecimento traz poder?

Em cursos de administracdo e negocios em geral, ¢ bastante comum o uso do filme Tempos
Modernos, de Charles Chaplin (1936), para contextualizar como as empresas operavam na
Era Industrial. O presente trabalho ird valer-se também de algumas mensagens apresentadas
pelo filme para retratar a importancia do conhecimento atualmente nas organizagdes € como

influencia no poder das pessoas.

O antologico trabalho realizado por Chaplin estabelece uma bem humorada satira em que as
pessoas realizam atividades repetitivas e manuais. Na verdade, com a linha de montagem, a

maquina ¢ o grande diferencial para o aumento de produtividade e qualidade do produto. As



pessoas sao consideradas apenas como mao-de-obra necessaria para que a esteira de producao

nao seja interrompida.

E pertinente relembrar que nessa época nao havia grande competitividade entre as empresas e
os produtos podiam ser desenvolvidos em larga escala ¢ sem nenhuma ou pouca diferenca

para o cliente (produg¢dao em massa).

Nesse cenario, as pessoas ficavam limitadas a seguir suas atividades repetitivas de acordo
com o que estava estabelecido pelas maquinas. Quando a empresa precisava inovar ou
aumentar sua produtividade, o foco imediato para isso acontecer seria o investimento na

compra de novas maquinas.

As informagdes e os conhecimentos que pudessem melhorar algo no processo produtivo
ficavam limitados a poucas pessoas. Em geral, essas mesmas pessoas obtinham formalmente

o poder do cargo para desenvolverem suas atividades.

Nessa época, os demais funcionarios, a grande maioria das pessoas, tinham acesso apenas as
informagdes providas pelo seu chefe imediato e limitava-se ao conhecimento para realizar a

sua parte da tarefa.

Como estabelece o filme, o aumento da produtividade era caracterizado como uma tarefa
bastante rapida e eficaz. Com uma simples ordem direta do presidente da corporacdo, o
capataz imediatamente aumentava a velocidade das maquinas e os operarios eram obrigados a

seguir o novo ritmo de produgao.



Dessa forma, ndo havia um ambiente propicio e valorizado para criacdo de novos
conhecimentos pelos operarios. O foco maior era a produtividade e as pessoas tinham que
trabalhar seguindo o roteiro dos equipamentos da linha de montagem e muitas vezes eram

tratadas como maquinas.

Como os funcionarios das empresas, na Era Industrial, ficavam limitados as suas atividades

bragais, era incomum ter poder através do conhecimento alcangcado em seu trabalho.

Segundo Toffler (1992), em meados do século XIX, Marx imaginava que o poder estaria nas
maos dos operarios, uma vez que o trabalho era interdependente e os trabalhadores poderiam
desorganizar a producao e tirar as ferramentas dos chefes, controlando os meios de producao.
Toffler (1992) conclui que a Historia mostrou que o poder, na verdade, estava nas maos dos

integradores que orquestravam o sistema (TOFFLER, 1992).

As atividades econdmicas baseadas no conhecimento criam um grande imperativo: as tarefas
inteligentes adicionam valor, enquanto os trabalhos mais rotineiros € manuais tornam-se cada
vez menos importantes ¢ sem poder na sociedade (FLEURY e OLIVEIRA JR, 2000;

DRUCKER, 2004).

De acordo com os pesquisadores do tema, o estudo sobre poder ainda ¢ escasso. Pfeffer

(1981) estabelece algumas razdes que explicam esse fenomeno:

e O conceito sobre poder ¢ considerado polémico e problematico na literatura;

e Apesar de sua importancia, ha outras perspectivas que competem na compreensao da

tomada de decisdo organizacional;



e O processo de socializagdao dos gerentes e a pratica da administragdo também tornam o
conceito do poder complexo, em funcdo das implicagdes e conotagdes que

acompanham esse tema.

Nas atividades agricola e industrial, os ativos mais importantes eram as maquinas € as pessoas
eram apenas consideradas como mao-de-obra (DRUCKER, 1993). Gates (1999) acrescenta
que as eras econdmicas anteriores (agricola e industrial) foram caracterizadas por longos

periodos de estabilidade e curto periodo de mudanga.

Atualmente, na era do conhecimento, as empresas estdo na velocidade do pensamento e em

constantes evolugdes (GATES, 1999).

Drucker (1993) afirma que o individuo é o ativo mais importante na sociedade do
conhecimento, pois ¢ a partir das pessoas que todo o processo de disseminagdo do

conhecimento ¢ possivel.

Segundo Crawford (1994), os pilares estratégicos para geracdo de riqueza na economia do
conhecimento sdo: a educacdo, a pesquisa cientifica e a tecnologia da informagdo. O autor
acrescenta que a estrutura social e econdmica esta totalmente focada na propriedade da

informagdo, no conhecimento e na utilizagdo do capital humano.

Em uma economia com grandes incertezas, o mais importante fundamento para a vantagem
competitiva ¢ o conhecimento, pois a vantagem competitiva e a exceléncia estdo diretamente

associadas ao perfeito uso do conhecimento (NONAKA e TAKEUCHI, 1997).



A economia na era o conhecimento estabelece recursos ilimitados, visto que a capacidade

humana para criar conhecimentos ¢ infinita. (SVEIBY, 1998; TERRA, 2005).

Na verdade, toda vez que o conhecimento ¢ compartilhado entre as pessoas, nenhum dos
individuos perde alguma parte de seus ativos, pelo contrario, recebem novas interpretagoes,

experiéncias e outros conhecimentos.

De acordo com Thurow (apud CATROPA, 2001), as atividades que enfatizam as
caracteristicas da intangibilidade usam em menor grau os chamados recursos naturais e
privilegiam, cada vez mais, o poder intelectual das pessoas para criar as solucdes de servigos

para os clientes e obter vantagem competitiva.

Na era do conhecimento, as empresas irdo admirar-se com a criatividade e iniciativa que

florescerem quando ¢ concedido poder aos seus empregados (GATES, 1999).

O conhecimento permite que o individuo influencie as defini¢des organizacionais e ganhe

poder (MORGAN, 2002; DAMASCENO, 2004).

Mintzberg (1983) acrescenta que o poder € o principal componente para que se compreenda

como as organizagdes realizam o trabalho e produzam seus resultados.

Diante desse cenario, surge um grande questionamento: as pessoas com mais conhecimento

tem mais poder nas organizacgdes?

A presente pesquisa procura gerar entendimento da opinido que os respondentes tem da

importancia da certificacdo (conhecimento especializado) na obtencdo de poder do tipo



especialista. Na area de informatica, a certificagdo ¢ o processo pelo qual o profissional
realiza uma prova para comprovar o seu conhecimento especializado sobre um determinado

assunto.

Os temas conhecimento e poder sao explicados com maior detalhe na revisao de literatura.

1.2 - Importancia da pesquisa

O conhecimento ¢ o ativo mais importante na sociedade atualmente e os trabalhadores que
mais utilizarem esse recurso serao os grupos dominantes € com maior poder nas proximas

geragoes (DUCKER, 1993).

Conforme defendido por Sveiby (1998), o poder estd relacionado diretamente ao nivel do

conhecimento. Foucault (2001) defende que o conhecimento ¢ saber e o saber € poder.

O fundamento mais importante na economia do conhecimento ¢ o surgimento do capital

humano como for¢a dominante e fonte de poder (CRAWFORD, 1994).

De acordo com sua dissertagdo de mestrado, Lima (2006) conclui que as pessoas com maior
conhecimento em sistemas de ERP (Programa para gestao integrada) alcancam elevado nivel

de poder. O poder do especialista estd cada vez mais presente atualmente.



Cada vez mais, o conhecimento do especialista desempenha um papel central e importante
como fonte e determinacao da influéncia e poder das pessoas em suas organizagdes (LEE,

2005; MINTZBERG, 1983; QUINN et al., 2004).

Dessa forma, entende-se que € pertinente pesquisar qual a opinido que os profissionais de

informatica atribuem ao conhecimento especializado como fonte de poder nas organizagdes.

Para que os fundamentos da pesquisa sejam desenvolvidos, € necessario investigar a teoria do
conhecimento ¢ do poder organizacional, de forma a embasar e estabelecer a relagdo entre

essas duas variaveis.

1.3 - Objetivo da pesquisa

O objetivo geral da presente pesquisa € gerar esclarecimento sobre a opinido que profissionais
da area de informatica tem sobre a correlacao entre conhecimento especializado e o poder nas

organizacoes.

Os objetivos especificos sao:

1) Gerar esclarecimento sobre a opinido dos respondentes quanto a importancia do

conhecimento especializado;

2) Gerar esclarecimento sobre a opinido dos respondentes quanto a importancia do

conhecimento na obtenc¢ao de poder classificado como especialista;



3) Gerar esclarecimento sobre a opinido dos respondentes quanto a importancia da

especializa¢ao na obtencao de poder organizacional.

1.4 — Delimitaciao da pesquisa

O estudo concentra-se na andlise da relagdo entre o conhecimento e poder. Esses temas sao

abordados mais especificamente sob a visdo organizacional.

O foco da pesquisa ¢ a opinido que os respondentes atribuem a esse tema, de acordo com suas

experiéncias praticas no mercado de informatica.

A escolha dos respondentes foi definida de acordo com a conveniéncia dos contatos

profissionais e pessoais do pesquisador.

Conforme ¢ relatado na revisdo de literatura, ha inimeros autores e correntes que debatem
posicdes distintas acerca do conhecimento e poder organizacional. Ndo ha a intengdo de

esgotar e estabelecer conceitos unicos para temas tdo complexos.

Dentre as diversas classificagdes de poder, a presente pesquisa adota os 14 tipos pesquisados
por Morgan (2002). Mais especificamente, ¢ adotado o tipo de poder classificado como do

especialista.



CAPITULO 2

REVISAO DE LITERATURA

“Todas as coisas cooperam para o bem daqueles que amam a Deus ¢ sdo chamados segundo o Seu proposito”

Rm 8:28
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2 - Revisao de literatura

Este capitulo tem como objetivo desenvolver um entendimento dos conceitos de
conhecimento e poder. Nao se pretende ou espera esgotar um tema tao abrangente no presente

estudo.

O trabalho de revisdo de literatura ¢ realizado com o objetivo de apresentar e analisar as
conclusdes que os principais pesquisadores ja obtiveram a respeito dos assuntos abordados no

presente estudo (GONCALVES, 2004).

Neste referencial tedrico, os temas conhecimento e poder foram analisados com elevado rigor,
de maneira a explicitar os aspectos que determinam a influéncia e relacionamento entre estas

duas variaveis.

2.1 Conhecimento

Em consulta ao dicionario Aurélio, identifica-se os seguintes significados para a palavra

conhecimento (FERREIRA, 2007):

Ato ou efeito de conhecer.

Informagao ou nogao adquiridas pelo estudo ou pela experiéncia.

e Consciéncia de si mesmo.

Nota de despacho de mercadorias entregues para transporte.

11



2.1.1 Teoria filosofica do conhecimento

A palavra filosofia, atribuida a Pitdgoras, deriva da unido de outras duas palavras (philia =
amizade, amor + Sophia = sabedoria, conhecimento) que denotam “amor ao conhecimento”

(CHAUI, 2000).

———

Filosofia

e —

|

Ontologia Gnosiologia Deontologia

e —

[ ] I | [ ]
Antropo- . -
Cosmo- : Teologia || . . ” Episte- » ” »
[ logia JLSSQS?J[NHW&I][ Logica J[ Crifica ][mologa}[ Etica J[Polltlca][EstehcaJ

Figural — Organizac¢io dos ramos da Filosofia

Fonte: SILVA, 2006

Gnosiologia ¢ a area da filosofia que estd preocupada com a validade do conhecimento em
funcdo do sujeito cognoscente, ou seja, aquele que conhece o objeto (FERREIRA, 2007;

OLIVEIRA, 2001; SANTOS, 1960).

A palavra gnosiologia também ¢ conhecida como gnoseologia. Reale (2002) classifica a teoria
do conhecimento dessa maneira. Para fins de padronizagdo, optou-se, no presente trabalho,

pelo uso da grafia gnosiologia.

12



Para apresentar as diferentes concepgodes filoséficas da gnosiologia, Silva (2006) realizou
diversos estudos com base nos autores Pauli, Cobra, Alves et al., Martinez Amords, Drucker,

Pereira, Brabo. A figura abaixo retrata o resumo desses estudos.

Gnosiologia
Concepeio filosifica Idealismo Materialismo Realismo Racionalismo
Posiciio dos entes | So na mteligéncia; .
Cn . , .. | No mielecto humano | . .
para existénciada | compdem-se 50 de S6 namatéria. | ., .. . 56 na razdo
_ - (1dé1as) e na matéria
verdade e certeza | 1desas
50 (477- \ i 1.1
N Platdo (427-347 f:..C.fl_ Mars (1815- An.stotelea (384 32 Descartes
Filasofos Kant (1724-1804) e 1883) a.C) e Tomas de (1596-1650)
Hegel (1770-1831) - Aquino (1225-1274) S

Quadrol- Conhecimento na filosofia classica

Fonte: SILVA, 2006

O ramo da gnosiologia que trata do conhecimento e crengas ¢ a epistemologia, também
identificada como teoria do conhecimento. (CHAUI, 2000). Na verdade, a teoria do
conhecimento nada mais ¢ do que uma interpretacdo ¢ uma explicacdo filosofica do

conhecimento humano (HESSEN, 1999).

Oliveira (2001) relata que a teoria do conhecimento preocupa-se em estudar os problemas
fundamentais do conhecimento e pode ser dividida em trés areas:

e (Gnosiologia: Estuda a esséncia do conhecimento, uma forma de conhecer a realidade,
as origens ou fontes do conhecimento, as formas ou espécies da qual se veste o
conhecimento, a validade ou verdade do conhecimento em geral e seu critério.

e Epistemologia: Estd focado na validade do conhecimento cientifico e das ciéncias
particulares.

e Metodologia: Preocupa-se em estudar os meios ou métodos de investigacdo do

pensamento correto ¢ do pensamento verdadeiro que tem por objetivo delimitar um

13



determinado problema, analisar e desenvolver observagdes, critica-los e interpreta-los

a partir das relagdes de causa e efeito.

Do ponto de vista da gnosiologia, o conhecimento ¢ o reflexo e a reprodugdo do objeto em
nossa mente, visto que no processo do conhecimento participam os sentidos, a razdo e a

intui¢do (OLIVEIRA, 2001).

De acordo com Polanyi (1958) existe outro tipo de conhecimento pratico (o saber como) que
ndo ¢ abrangido pela teoria de Platdo, denominado conhecimento tacito e preconiza que o

homem sabe mais do que pode dizer.

2.1.2 Teoria do conhecimento organizacional

No contexto organizacional, o conceito de conhecimento pode ser definido como a
informacao relevante, acionavel, subjetiva e baseada na experiéncia individual, através de

elementos tacitos e subjetivos (LEONARD e SENSIPER, 1998).

De acordo com Jodo (2001), o conhecimento organizacional ¢ considerado como o mais
valioso recurso estratégico. O autor defende que a habilidade para cria-lo e aplica-lo ¢ a mais

importante capacidade para gerar vantagem competitiva atualmente.

Davenport e Prusak (1998) afirmam que o conhecimento ¢ uma combinagdo de experiéncia
condensada de valores e informagdo contextualizada, que proporciona uma estrutura para a
avaliacdo e incorporagdo de novas experiéncias. Os autores completam que nas organizagdes
¢ comum que o conhecimento estar em rotinas, processos, praticas, normas, documentos e

demais repositorios.
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O conhecimento ¢ o estado mental de idéias, fatos, conceitos, dados e técnicas, gravadas na

memoria das pessoas e aplicada para o propdsito desejado (BENDER, 2000).

2.1.3 Diferenca entre dado, informac¢ao e conhecimento

O conceito de conhecimento ainda causa elevado nivel de debates e posi¢des distintas entre os
diversos pesquisadores. Associado a esse tema, os conceitos de dados e informagdo serdo

analisados para melhor elucidar as conclusdes dos autores pesquisados.

e Dados

Segundo Davenport e Prusak (1998), dado ¢ o conjunto de fatos distintos e objetivos que sdo
relacionados a determinados eventos. Os autores completam que o dado analisado de forma
isolada ndo agrega grande valor a organizagdo, pois fornece indicacdo apenas de parte do que

aconteceu.

Pode-se entender o conceito de dados como um registro de fatos, conceitos ou instrugdes que

estdo armazenados em local que possibilite a recuperagdo (INMON e IMHOFF, 2001).

E uma seqiiéncia de simbolos quantificados ou quantificaveis que podem ser totalmente

descritos através de representagdes formais e estruturais (SETZER, 2001).
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o Informacio

Permite alterar o modo como o destinatario observa algo, exercendo algum impacto sobre o
seu julgamento e comportamento e pode ser definida como os dados que adicionam valor e

cria diferenca. (DAVENPORT e PRUSAK, 1998).

Usada para resolver um problema ou tomar uma decisdo, baseada em determinados dados

com valor e que podem ser entendidos se tomados em conjunto (INMON e IMHOFF, 2001).

E uma abstragdo formal que estd na mente de uma pessoa e representa algo de significativo

para esse individuo (SETZER, 2001).

e Conhecimento

E a capacidade que possibilita a agdo imediata (SVEIBY, 1998).

E um processo humano e dinamico de justificar a crenga pessoal com relagdo a verdade e seus

valores praticos (NONAKA e TAKEUCHI, 1997).

E qualquer fato, texto, exemplo, evento, regra, hipotese ou modelo que permite o aumento da

compreensdo em um determinado dominio ou disciplina (LIEBOWITZ ¢ BECKMAN, 1998).

E uma abstracdo intima de alguma coisa que foi experimentada e que depende de

interpretagdes das informagdes associadas aos diversos eventos (SETZER, 2001).
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2.1.4 Classificacao do conhecimento

De acordo com a literatura pesquisada, a classificagdo e os tipos de conhecimento variam

imensamente de acordo com a visao do autor.

4

Segundo Choo (2003), o conhecimento tacito ¢ o conhecimento implicito usado pelos
membros da organizagdo para realizar seu trabalho e dar sentido ao seu mundo. O autor
acrescenta que esse conhecimento ¢ aprendido durante longos periodos de execucdo e
experiéncia de uma tarefa, onde o individuo desenvolve uma capacidade para fazer

julgamentos intuitivos sobre a realizagdo bem sucedida da atividade.

4

O conhecimento tacito ¢ individual e especifico ao contexto, sendo assim dificil de ser
formulado ou comunicado e estabelece o desenvolvimento intelectual, artistico, civico e

religioso do individuo (POLANYT, 1958).

Observa-se elevada complexidade quando o assunto ¢ mensurar ou transmitir o conhecimento
tacito. Como ensinar alguém a amarrar um sapato através de um documento formal? Em

muitos casos, ¢ necessario que o conhecimento seja transmitido através da observagdo e

pratica.

Existem outros casos em que ndao basta a simples observacdo para a transmissdo do
conhecimento tacito, como por exemplo, a arte de cozinhar. E comum a tentativa de pessoas
experientes na cozinha ndo obterem éxito ao tentar preparar algum prato com receita pronta

ou mesmo com orientagao direta do seu criador.
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O conhecimento explicito ¢ transmissivel em linguagem formal e sistematica (NONAKA e

TAKEUCH]I, 1997).

O conhecimento explicito ¢ aquele que pode ser expresso formalmente com a utilizagao de

um sistema de simbolos, sendo facilmente codificado e difundido (CHOO, 2003).

Lakatos e Marconi (2006) preconizam que ha dois tipos de conhecimento: o popular ¢ o

cientifico.

Trujillo (apud LAKATOS ¢ MARCONI, 2006) registra a existéncia de quatro tipos de
conhecimento e sistematiza as caracteristicas de cada um:

o Popular: E um tipo de conhecimento caracterizado como valorativo, reflexivo,

assistematico, verificavel, falivel e inexato.

o Cientifico: E um tipo de conhecimento caracterizado como Real (factual),

contingente, sistematico, verificavel, falivel e aproximadamente exato.

o Filosoéfico: E um tipo de conhecimento caracterizado como valorativo, racional,

sistematico, ndo verificavel, infalivel e exato.

o Religioso: E um tipo de conhecimento caracterizado como valorativo,

inspiracional, sistematico, ndo verificavel, infalivel e exato.

Boisot (apud CHOO, 2003) classifica os tipos de conhecimento com base na eventualidade
dele ser codificado ou imediatamente difundido:

= Publico: ¢ codificado e divulgavel.

= De senso comum: é disseminado, mas muito menos codificado.

= Pessoal: idiossincratico, dificil de articular.

= Privado: conhecimento em que a pessoa ou grupo desenvolve e codifica, com o

objetivo de criar um sentido para determinada situacao.
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Para Oliveira (2001), o conhecimento pode ser distinguido e classificado em cinco tipos ou
graus diferentes:

= Empirico: fundamentado apenas na experiéncia;

= Cientifico: exige demonstragdes, submete-se & comprovagao, ao teste.

= Filosofico: procura conhecer as causas reais dos fendmenos, ndo as causas
proximas como as ciéncias particulares, mas as causas profundas e remotas de todas as

coisas, a origem das coisas e suas respostas.
= Vulgar: ¢ um conhecimento superficial, sem nenhuma base cientifica.

= Teolbdgico-Religioso: fundamento em dogmas e ritos, que sao aceitos pela fé,
ndo podem ser provados e sobre os quais ndo se admite critica, porque ¢ a unica fonte da

verdade.

Cervo e Bervian classificam o conhecimento em quatro niveis diferentes:

= Empirico: Também conhecido como vulgar ou de senso comum, ¢ o
conhecimento do povo, obtido ao acaso através de tentativa e erro. E considerado

ametodico e assistematico;

4

= Cientifico: Procura conhecer, além do fendmeno, suas causas e leis. E
caracterizado como certo, geral, metddico, sistematico. Além disso, recebe outras

propriedades da ciéncia, como a objetividade, o interesse intelectual e o espirito critico.

= Filosofico: E constituido de realidades ndo imediatas, imperceptiveis aos
sentidos e ultrapassam necessidade da experiéncia. Procura refletir sobre o saber para

compreender a realidade em seu contexto mais universal.

= Teoldgico: E o conjunto de verdades ao qual as pessoas chegaram nao apenas
com auxilio de sua inteligéncia, mas também mediante a aceitacao da revelacdo divina.
Sdo os conhecimentos adquiridos nos livros sagrados e aceitos racionalmente pelas

pessoas.

De acordo com os estudos de Goleman (2001), a inteligéncia emocional ¢ um tipo de

conhecimento que influencia diretamente na relacao de poder. Por maior que seja o potencial
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intelectual, o conhecimento especializado — um conjunto total de informagao especializada e

habilidades praticas — € que capacita as pessoas a desenvolver com eficiéncia uma atividade.

Entende-se que a classificacdo de Goleman aproxima-se, até certo ponto, do entendimento de

Polanyi e Nonaka e Takeuchi acerca do conhecimento tacito.

O foco da presente pesquisa ¢ o tema conhecimento especializado. Nao se pretende tratar

individualmente da inteligéncia emocional, em fun¢do do assunto ser extenso.

No mercado de informatica, existe um processo, chamado certificacdo, que contribui para a
obten¢do do conhecimento especializado. A certificagdo consiste na realizagdo de uma prova
oficial que o profissional de informatica realiza para obter o reconhecimento do referido

fabricante de que ¢ especializado em determinado assunto.

Visando delimitar a presente pesquisa, partiu-se da premissa que o processo de certificagdo ¢
um instrumento que possibilita o aumento do conhecimento especializado para os

profissionais de informatica.

2.1.5 Gestao do conhecimento

O conceito de gestdo do conhecimento parte da premissa de que todo o conhecimento
existente na cabeca das pessoas deve pertencer também a organizagdo. (E-CONSULTING

CORP, 2004).
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Gestdo do conhecimento envolve uma revisdo dos processos, politicas e tecnologias da
empresa a partir de uma melhor compreensao do capital intelectual da empresa e dos fluxos
mais importantes relacionados a criagdo, identifica¢do, organizacao, disseminacao e uso de

conhecimento estratégico para a organizagao (TERRA, 1999).

A gestdo do conhecimento estd preocupada em usar o conhecimento dos funcionarios para o

bem das organizagdes, aproveitando as experiéncias e licdes aprendidas.

O processo de gestao de conhecimento ¢ o compartilhamento sistematico das informacgdes
com o objetivo de alcancar metas como a inovagao, a ndo-duplicacao do esfor¢o e a vantagem

competitiva (DUBRIN, 2003).

A gestdo do conhecimento permite a captacdo, retengdo, acumulagdo e disseminagdo das
experiéncias de sucesso € pontos a melhorar nas organizagdes. Com isso, pode-se evitar a

recorréncia de erros e criar vantagem competitiva.

A gestdo de conhecimento ¢ um conjunto de praticas em evolucdo e representa obtencao,

distribuicdo e utilizacdo do conhecimento (DAVENPORT e PRUSAK, 1998).

O grande desafio da gestdo do conhecimento ndo € apenas criar novos conhecimentos e sim
criar um senso de identificacdo entre o funciondrio e a organizagdo para aproveitar o
conhecimento latente que ja estd disponivel e abrir as portas dessa fonte de vantagem

competitiva (STARKEY, 1997).

O conhecimento novo sempre ¢ iniciado com as pessoas e transformado em conhecimento

organizacional. Dentre os diversos exemplos para esse fato, pode-se destacar um pesquisador
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tem uma nova opinido e cria uma patente, um operario sugere uma inovagdo no processo

produtivo aproveitando seus anos de experiéncia (NONAKA e TAKEUCHI, 1997).

Citando Polanyi e com base em suas pesquisas, Nonaka e Takeuchi (1997) desenvolveram
quatro modos de conversao do conhecimento, que descrevem como o conhecimento pode ser
criado e disseminado na empresa:

1) Socializagdo - Conversdo do conhecimento tacito em tacito

A socializagdo ¢ um processo de compartilhamento de experiéncias que permite a
criagdo do conhecimento tacito, como modelos mentais e ou habilidades técnicas

compartilhadas.

O segredo para a aquisi¢do do conhecimento ticito € a experiéncia, pois a mera
transferéncia de informagdes muitas vezes fara pouco sentido se estiver desligada
das emocodes associadas e dos contextos especificos nos quais as experiéncias

compartilhadas sdo embutidas.

Nas organizag¢des, um funciondrio que aprende através da observagdo, imitagdo e

pratica seria um exemplo da socializagao.
2) Externalizagao — Conversao do conhecimento tacito em explicito

A externalizagdo ¢ um processo de articulagdio do conhecimento tacito em
conceitos explicitos e pode ser considerado um processo de criagdo do
conhecimento perfeito, visto que o conhecimento ticito torna-se explicito,

expresso na forma de metéaforas, analogias, conceitos, hipoteses ou modelos.

Dentre os quatro modos de conversdo do conhecimento, a externalizagao ¢ a chave
para a criacdo do conhecimento, visto que cria conceitos novos e explicitos usando
o conhecimento tacito. O uso seqiiencial da metafora, analogia e modelo pode criar
as condigOes necessarias para a eficacia e eficiéncia na conversdao do conhecimento

tacito em conhecimento explicito.
3) Combinagdo - Conversdo do conhecimento explicito em explicito

Nesse processo de conversdo, os individuos trocam e combinam conhecimentos
através de meios como documentos, reunioes, conversas ao telefone ou redes
informatizadas. A criagdo do conhecimento realizada através da educagdo e do
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treinamento formal nas escolas, como graduagdo, por exemplo, normalmente

assume essa forma de conversao.

Atualmente, o uso criativo de redes computacionais, programas de colaboracao e

banco de dados facilitam bastante a combinagao.
4) Internalizagdo - Conversdo do conhecimento explicito em tacito

Esse tipo de conversdao do conhecimento tem uma relagdo direta com o aprender
fazendo. Os conhecimentos sdo internalizados nas bases do conhecimento tacito
dos individuos sob a forma de modelos mentais ou know-how técnico

compartilhado.

Para viabilizar a criagdo do conhecimento organizacional, o conhecimento tacito acumulado
precisa ser socializado com os outros membros da organizagdo, iniciando assim uma nova

espiral de criagao do conhecimento.

O conhecimento explicito torna-se tacito na medida em que existe uma verbalizacdo e
diagramagdo do conhecimento através de documentos, manuais ou historias faladas. A
documentacdo ajuda os individuos a internalizarem suas experiéncias, aumentando seu
conhecimento tacito e facilitando a transferéncia do conhecimento explicito para outras

pessoas.

SOCIALIZACAD EXTERNALIZACAD
Compartithamento Conversio do
de experiéneias conhecimanio

tacito em explicito

INTERMNALIZACAD COMBINACAD
Incorporacio do Sistematizacio
conhecimento explicito de conceitos

no conhecimento tacito

Figura 2— Espiral para conversdao do conhecimento

Fonte — Nonaka e Takeuchi (1997)
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2.2 PODER

Desde as épocas mais remotas, o assunto poder sempre causou grande atencao e interesse,

com acepgoes distintas e interpretacdes variadas.

O tema poder parece ter ficado marcado como um agente capaz de evocar sensagdes de
desconforto nas pessoas, em funcdo da associacdo desse assunto com intrigas, subjugagao,

artimanhas politicas e demais situacdes ndo menos favoraveis (ALVES, 2001).

Apesar dos teoricos da administragdo reconhecerem a importancia do tema nos assuntos
organizacionais, ainda ndo hd uma definicdo clara e consistente para o conceito de poder

(MORGAN, 2002).

De acordo com Russell (1979), o poder esta para as ciéncias sociais assim como a energia esta
para a fisica. O autor defende que nao ¢ possivel estudar as relagdes entre os homens sem
compreender o fendmeno do poder, da mesma maneira que ndo se pode estudar fisica sem

conhecer os fundamentos da energia.

Como o poder esta presente em diversas situagdes, serdo analisadas algumas defini¢des que

determinados pesquisadores alcangaram.

Em consulta ao dicionario Aurélio, identifica-se os seguintes significados para a palavra poder
(FERREIRA, 2007):

e Ter a faculdade, ou o direito, de.

e Ter forga, ou energia, ou calma, ou paciéncia, para.

e Ter possibilidade de, ou autorizagao para.
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e Estar arriscado ou exposto a; ter probabilidade de.
e Ter ocasido ou meio de.

e Ter o direito ou a razdo de.

e Ter saude, ou condic¢des de, ou capacidade para agiientar ou suportar, etc.
e Ter possibilidade.

e Dispor de forca ou autoridade.

e Ter forga fisica ou moral.

e Direito de deliberar, agir ¢ mandar.

e DPossibilidade; recursos.

e Vigor, poténcia.

¢ Dominio, forga.

e Eficacia, efeito.

e (Capacidade, aptidao.

e Autoridade constituida; governo dum pais.

e Funcdo do Estado relativa a suas formas distintas e exercida pelos 6rgaos

competentes.

O poder ¢ necessario para que faca uso dos recursos necessarios a fim de alcangar objetivos e
conseguir que as coisas sejam realizadas. Nao usa-lo quando necessario ¢ tdo ou mais nocivo

quanto abusar dele (QUINN et al., 2004).

O poder ¢ a probabilidade de uma pessoa exercer a sua vontade a despeito de qualquer
resisténcia a ela, ou seja, ¢ a capacidade que A obtém para que B faga aquilo que nao faria se

ndo por ordens ou sugestdes de A (WEBER, 1997).
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Comparando os conceitos de poder estabelecidos por Weber (1997) e Russell (1979), observa-
se uma defini¢do do poder como sendo a produgao de efeitos desejados por quem tem a posse

Oou O €X€rce.

Clegg (1989) discorre sobre a visao de Weber e Russel, citando que esses autores
estabeleceram uma teoria que define o poder como algo que permite o alcance de resultados

esperados, mesmo contra a resisténcia de outros.

O Poder ¢ definido como a capacidade que determinadas pessoas tém de produzir efeitos

intencionais e planejados em outros (WRONG, 1979).

A visao de Weber implica na agao utilitaria do agente do poder e parte do modelo teleologico
da agdo, na qual um individuo ou um grupo se propde um objetivo e escolhe os meios mais
apropriados para realiza-los. O sucesso dessa realizagdo consiste em provocar no outro o
comportamento que se deseja. Significa também instrumentalizar a relacdo social.

(HABERMAS, 1990).

De acordo com a definicdo estabelecida por Dubrin (2003), o poder fundamenta-se no
potencial ou habilidade de influenciar decisdes e controlar recursos. O autor acrescenta que
muitas defini¢des centralizam-se na habilidade de uma pessoa em superar as resisténcias para

alcangar os resultados esperados.

Medir o poder ndo ¢ tarefa simples. Em linhas gerais, quanto maior a capacidade de se impor
uma vontade a outros e atingir com sucesso o correspondente objetivo, maior o poder deste

individuo ou grupo (GALBRAITH, 1986).
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O poder ¢ a participacao das pessoas na tomada de decisdes e apresenta-se como o exercicio
da influéncia e afeta direta ou indiretamente politicas e praticas exercidas sobre outras pessoas

(LASSWELL e KAPLAN, 1972).

Segundo Mechanic (1962), poder ¢ o resultado do acesso e controle sobre as pessoas,
informacdes e recursos, os quais surgem da posi¢cao em que esses individuos ocupam nas

organizacoes.

A defini¢ao formal de poder ¢ entendida como a capacidade de influenciar a conduta dos

outros e resistir a influéncias indesejadas (WAGNER III e HOLLENBECK, 2002).

De acordo com Wrong (1968), com o poder os individuos ou grupos sao capazes de controlar
todos os recursos que estdao ao seu alcance, exercendo a influéncia em determinadas situagoes,

a0 passo que em outros momentos nao o fazem.

Mccleland e Teague (1975) afirmam que o poder ¢ uma habilidade adquirida e usada para
alcance de resultados e representa um interesse recorrente em ter impacto sobre as pessoas,
em afetar os seus comportamentos ¢ emogoes. Os autores completam que os mais orientados
para esse assunto procuram controlar ou influenciar as outras pessoas, sentem-se atraidos por

riscos elevados, procuram posicdes de lideranca e sdo mais competitivos.

Etizioni (1976) estabelece o poder como a habilidade de um ator induzir ou influenciar outro

ator a seguir suas diretivas e as normas que suportam estas.

Segundo defende Pfeffer (1981), o poder ¢ a habilidade que um ator social possui para vencer

a resisténcia e alcangar objetivos ou resultados desejados.
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O poder ¢ a habilidade de uma pessoa influenciar as acdes de outras pessoas ou grupos

(KRAUSZ, 1986).

Bierstedt (1957) acrescenta que o poder ¢ a capacidade de aplicar sancdes e regras de forma

coercitiva sobre as pessoas.

Dahl, apud Kogan (2005) descreve poder como a capacidade de levar os outros a fazer o que
eles de outra forma ndo fariam, de colocar as coisas em movimento € de alterar a ordem dos
eventos. O autor acrescenta que o poder gera uma for¢a de influéncia de uma pessoa sobre

outra, caracterizando uma relacao de causa-efeito.

O poder ¢ uma relacdo de interdependéncia entre pessoas que sao artifices de um resultado
comum a alcancar, através de um codigo diferenciado de linguagem e de meios de
comunicacdo especiais, generalizados simbolicamente, que dirige a transmissao de resultados

seletivos (LUHMANN, 1985).

Conforme afirma Cangemi (1992), poder ¢ a capacidade que cada pessoa tem em seduzir
outras, bem como fazer com que estas se movam com base em ordens e refere-se também a
capacidade de persuadir ou encorajar outras pessoas a alcangarem resultados especificos ou a

adotarem comportamentos padronizados e previsiveis.

Verderber (1992) define poder como um indulto social potencial na mudanca de atitudes,

crengas € comportamentos de outras pessoas.
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Segundo Boundon (2000), o poder ¢ um processo intencional, uma relacdo assimétrica entre
pelo menos dois atores e tem a capacidade de fazer que aceitem suas decisdes como bem

fundamentadas.

De acordo com Srour (1998), o conceito de poder ¢ entendido como a capacidade de intervir
sobre a vontade dos agentes sociais ou sobre seus interesses. O autor acrescenta que o poder ¢
uma relacdo social em que a origem esta na capacidade de coagir ou estabelecer uma relagao

de dominio sobre os outros para se ter o controle ou producao de resultados desejados.

2.2.1 Tipos de Poder

Weber (1997) estabelece trés tipos de poder:
1) Tradicional: Predominam caracteristicas patriarcais e patrimonialistas.

2) Carismatico: Predominam caracteristicas misticas e personalisticas, ha seguidores,

devogao, autenticidade.

3) Legal ou burocratico: Predominam normas impessoais e hierdrquicas, como no

exército, reparticdes publicas, etc.

Morgan (2002) estabelece quatro tipos de poder, ressaltando ser bastante raro encontrar
organizacgoes que estabelecam ou usem somente um desses tipos:

1) Autocracia: Comum em muitas organizagdes paternalistas ou firmas de familia,
onde a autoridade de um individuo (ou pequeno grupo) ¢ caracterizada como o

poder absoluto e/ou ditatorial.

2) Burocracia: A autoridade estd associada a normas. O poder e a responsabilidade
nessas organizagodes estdo intimamente ligados ao conhecimento e uso das regras e

a forma legal de administracao.
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3) Tecnocracia: Comum nas firmas flexiveis e em constante mudanga, onde o poder e

a responsabilidade estdao diretamente associados ao conhecimento técnico.

4) Democracia: O poder de governar estd na mao da populacdo (demo), através de

formas representativas de administracao.

Nas organizagdes, a implicacdo imediata ¢ que os detentores do poder devem fazer cumprir as
normas da coletividade utilizando-se seus trés tipos (ETZIONI, 1976):
1) Poder coercitivo: Baseado na aplicagdo ou ameaca de sang¢des fisicas.

2) Poder remunerativo: Sustentado no controle sobre recursos materiais € recompensas

materiais.

3) Poder normativo: Baseado na distribuicdo e manipulagdo de recompensas

simbdlicas e possibilita a integracao dos participantes.

De acordo com os estudos realizados por French e Raven (1959), o poder, como um
fendmeno relacional, ¢ classificado em cinco tipos:

1) Poder Especialista: Fundamentado no entendimento que um individuo tem da
competéncia do outro. E identificado através da influéncia exercida pelas pessoas em fungio
de sua especializagdo, conjunto de competéncias, habilidades especiais ou conhecimento
adquirido ao longo do desempenho das atividades e vivéncia na sociedade. Existem vdrias
pessoas que optam por continuar como técnico, consultores organizacionais, professores,
analistas, pesquisadores, dentre outras ocupagdes, a ser ocupante de um mero cargo gerencial.
Entretanto, ¢ observado também, em funcdo dos compromissos de vida e anseios, pessoas
conjugando os Poderes de Competéncia e Legitimo para conseguirem gerar resultados

maiores comparados a uma Unica base.

2) Poder Referente: Baseado na identificagdo de uma pessoa com outra. E
caracterizado como o carisma que a pessoa possui, proporcionando a influéncia deste sobre

outras pessoas, provocando mudancas.

3) Poder de Recompensa — Baseia-se no entendimento que o outro possui a habilidade
e a competéncia de fornecer-lhe recompensas. Origina-se na vontade das pessoas em gerar

resultados positivos oriundos da realizacdo de concordancia nas relagdes entre os atores.
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Realizam ag¢des convergentes com o que ¢ requerido e proporciona situacdes de conforto para

as pessoas, bem como reconhecimentos e incentivos nas organizagoes.

4) Poder Coercitivo: E definido como aquele emergente do medo que as pessoas
possuem em gerar resultados negativos, oriundos da ndo-realizacdo de concordancias nas
relacdes entre os atores. Pessoas que ndo detém nenhuma forma de poder se abstém de
compartilhar os pensamentos, desejos, idéias, e tudo o mais, com o receio de san¢des como
criticas, discriminacdo decorrente da censura, e até mesmo a mudanca da situagdo de conforto

em que se encontra.

5) Poder Legitimo: E o entendimento que o outro tem o direito legitimo para definir o
seu comportamento € que a pessoa recebe em decorréncia de sua posi¢do na hierarquia formal
de uma organizacao, acarretando a aceitacao pelas diversas pessoas da autoridade que lhe foi
investida. Nesta caracterizacdo, o individuo usa os poderes de coer¢do e de recompensas no

desempenho de suas atividades.

O poder ¢ a capacidade de uma ou mais pessoas imporem a sua propria vontade sobre o
comportamento de outras pessoas, através de trés tipos (GALBRAITH, 1986):

1) Poder condigno — a vontade ¢ imposta sobre o individuo ou grupo de forma
desagradavel ou dolorosa para leva-lo a abandonar suas proprias preferéncias. E aqule
imposto via o instrumento de ameaca de sofrimento, tais como: coa¢do fisica, penas

penitencidrias, entre outras.

2) Poder compensatério — caracterizado pela conquista da submissdo, adesdo
prometendo recompensa positiva. Nesse caso, existem pessoas que lhes tenham
prometido algo de valor. Estabelece os lagos de interagdo poder — cultura a medida que
ele se torna fundamental para o funcionamento da economia e do governo nos tempos

atuais.

3) Poder condicionado - ¢ praticado sem consentimento formal, em fun¢do da
capacidade de persuasao (influéncia sobre a opinido), educacdo, doutrina ou
compromisso social com o que parece ser natural, apropriado ou correto, o que leva a

mudanga de convicg¢ao ou de crenga de um individuo ou grupo.
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As organizagoes utilizam as trés formas de exercicio de poder citadas, entretanto privilegiam
o poder condicionado, visto que tende a ser menos traumatico e geram, conseqiientemente,

menos resisténcia (GALBRAITH, 1986).

Segundo estudos realizados por Lee (2005), existem dez principios que permitem o uso do
poder baseado em principios: Persuasdo, paciéncia, tato, capacidade de ensinar, aceitagdo,

gentileza, conhecimento, disciplina, coeréncia e integridade.

As formas de exercicio de poder que servem para regulacao dos interesses dos agentes sociais
sdo (SROUR, 1998):

Coagir — dar ordens;

Administrar — realizar objetivos;

Julgar — emitir juizos;

Deliberar — definir politicas.
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AUTOR

TIPOS DE PODER

WEBER (1997)

Tradicional

Carismatico

Legal/Burocratico

MORGAN (2002)

Autocracia

Burocracia

Tecnocracia

Democracia

(ETZIONI, 1976)

Coercitivo

Remunerativo

Normativo

(FRENCH e RAVEN, 1959)

Especialista

Referente

Recompensa

Coercitivo

Legitimo

(GALBRAITH, 1986)

Condigno

Compensatorio

Condicionado

Quadro2 — Resumo dos tipos de poder dos autores pesquisados

Fonte: Elaborado pelo autor



2.2.2 - Poder organizacional

Bertero (1996) defende que o poder, na analise organizacional, ¢ um elemento central para a
compreensdo do que ¢ a institui¢do e sua dindmica. O autor acrescenta que empiricamente
falando, a analise do poder ¢ fascinante a medida que ¢ uma perspectiva privilegiada para o

aprofundamento e o desdobramento da propria analise da organizagao.

Observa-se que o poder nas organizagdes ¢ visualizado sob a oOtica da diversidade de
paradigmas, o que propicia o desenvolvimento de novas abordagens para a compreensao do

universo organizacional.

Uma concepcao de poder organizacional deve considerar que nao parte exclusivamente da
intencao premeditada de quem o detém em controlar uma situagdo para alcangar metas, pois

pode ser muitas vezes inconsciente (BOUDON, 2000).

De acordo com estudo realizado por Lima (2006), ¢ bastante perceptivel que o poder
organizacional ndo estd limitado apenas ao determinado pela estrutura hierarquica das
organizagdes, uma vez que, com o passar do tempo, crengas e valores sdo criados e interferem

diretamente nas suas relagdes, tornando-as ambiguas e controversas.

O processo do poder coercitivo nas organizacdes costuma criar medo nas pessoas,
prejudicando diretamente a criatividade e estabelecendo um controle temporario e passivo

(LEE, 2005).
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O poder relaciona-se com a capacidade de fazer com que outros realizem as agdes, nao
somente porque elas desejam que isso ocorra, mas também porque isso faz com que elas

realizem em termos de suas necessidades e desejos (WILDAVSKY, 1987).

O poder esta estritamente relacionado a dependéncia e nas organizagdes alguém estabelece
dominagdo sobre outros quando controla o acesso a informacao ou a recursos estratégicos da

organizacdo (MINTZBERG, 1983).

O poder organizacional estd relacionado ao acesso a recursos estratégicos (pessoas,
informacao e instrumentalidades) e os integrantes dos escaldes inferiores tem condi¢des de
obter poder com sabotagem e manipulagdo, entretanto esta divorciado das tradigdes, normas e

objetivos da organizacdo (MECHANIC, 1962).

2.2.3 Fontes de poder

Segundo defende Pfeffer (1981), o poder surge em uma organizagdo a partir da propria
distribui¢do do trabalho, uma vez que essa divisdo pode acarretar mais importancia a
determinadas tarefas em detrimento a outras. Dessa forma, os responsaveis pelas atividades

mais criticas receberdo maior grau de poder.

Galbraith (1986) estabelece trés fontes de poder:

1) Personalidade — ¢ qualquer caracteristica pessoal que dé acesso aos instrumentos,

como brilho intelectual, forga fisica, capacidade de persuasdo verbal, etc.

2) Propriedade — esta associada ao poder compensatorio ja que representa os meios de

comprar a submissao.
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3) Organizacdo — a mais proeminente nos dias atuais, d4 acesso ao poder dos outros
dois tipos, o que induz a importante conclusao de que existam numerosas combinagdes

entre fontes e tipos de poder.

Diferentemente dos autores que compdem a abordagem sistémica/funcionalista, Foucault
(2001) nao reconhece fontes de poder, visto que isso € algo que ndo se detém e que ndo tem
como ser possuido. De acordo com o autor, o que existe, na verdade, sdo praticas sociais que
remetem ao entendimento de que ndo estd localizado ou fixo a nenhuma posigdo da estrutura

organizacional.

Conforme descrito por Wagner III e Hollenbeck (2002), ha uma ligacdo direta entre as fontes
de poder:

1) Recompensa — Esta associado aos resultados recompensadores.

2) Coercitivo — Pressupoe os resultados punitivos.

3) Legitimo — Tem a ver com a ocupagdo de posi¢ao de autoridade legitimada pela

organizacao.
4) Referéncia — A fonte do poder esta associada ao carisma e atragao.

5) Especializacdo — A fonte do poder tem ligagdo direta com a experiéncia, o

conhecimento e o talento da pessoa.
De acordo com Toffler (1990), existem trés fontes basicas de poder:
1) Forga (musculo)
2) Riqueza (dinheiro)

3) Conhecimento (inteligéncia)

Dessas trés fontes de poder, o autor considera que a mais importante ¢ o conhecimento

(inteligéncia), pela possibilidade de incrementar a aplicagdo das outras fontes mencionadas.
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Morgan (2002) pesquisou as 14 principais fontes de poder dentro da organizagao:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Autoridade formal: E uma fonte de poder legitimizado que ¢ respeitado e
reconhecido por aqueles com quem alguém interage. Reflete-se em posi¢cdes no

organograma de uma organizagao.

Controle dos recursos escassos: As organizagdes dependem, para continuar
operando, de um adequado fluxo de recursos como dinheiro, materiais, tecnologia,
pessoal, apoio a clientes, fornecedores. A capacidade de exercer controle sobre

esses recursos ¢ uma interessante fonte de poder.

Uso da estrutura organizacional (regras): Muitas organizacdes t€ém regulamentos
abrangentes que, como todo funcionario sabe, nunca podem ser aplicados ou o
sistema nao tera o grau minimo de eficiéncia. A capacidade de usar as regras em

beneficio proprio ¢ uma importante fonte de poder.

Controle dos processos decisorios: O controle dos processos decisorios pode ser
dividido em trés grupos (decisdes sobre premissas, decisdes sobre processos e
decisdes sobre problemas e objetivos). A capacidade de controlar esses processos

decisorios estabelece uma fonte de poder.

Controle de conhecimentos e informagdes: A posse ou o acesso exclusivo de
informagdes e conhecimentos no momento certo aumenta o poder dos membros
organizacionais. Em muitos casos, uma grande fonte de poder esta associada a
simples habilidade de reunir e sintetizar fatos de maneira eficiente ou ser

considerado como um especialista em determinado assunto.

Controle de fronteiras: As pessoas ou grupos que monitoram e controlam as
transacdes nas interfaces entre os diferentes elementos de uma organizagao,

denominada como fronteiras, t€ém consideravel fonte de poder.

Capacidade de lidar com a incerteza: Os individuos ou grupos com capacidade de
lidar com situagdes descontinuas ou imprevisiveis estabelecem uma grande fonte

de poder, visto que esses momentos criam oportunidade de visibilidade.

Controle de tecnologia: A tecnologia cria um grande impacto nas relagdoes de
poder. Tentativas de mudar a tecnologia geralmente criam grandes conflitos entre
diferentes grupos na organizacdo, pois a introdu¢do de uma nova tecnologia pode

alterar o equilibrio de poder.
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9) Aliangas interpessoais: Amigos em posigdes elevadas, patrocinadores, mentores,
afiliagdes étnicas e culturais, coalizdes de pessoas preparadas para negociar apoio
e favores para defender seus interesses individuais e redes informais de contatos,

sondagens ou simples bate-papos.

10) Controle de contra-organizagdes: A contra-organizagdo significa pessoas que
coordenam suas ac¢des para criar um bloco de poder rival. Tornando-se membro ou
trabalhando para um sindicato, associacdo de moradores, movimento social,
cooperativa ou grupo de pressdo - ou exercendo direitos de cidadania ou
pressionando a imprensa, um politico ou 6rgdo do governo — ¢ possivel equilibrar e

obter uma fonte de poder.

11) Simbolismo e gerenciamento de significados: Como a lideranga envolve a
habilidade de definir a realidade para os demais, a influéncia do lider democratico
¢ mais sutil ou simbdlica. Ouvir o que esta sendo dito, resumir, fazer intervengdes-
chave e evocando imagens, idéias e valores ajudam os envolvidos a entender a
situagdo com que estdao lidando. O lider administra o significado e interpretagdes
usando uma forma de poder simbolico que exerce uma influéncia decisiva sobre

como os seguidores percebem suas realidades.

12) Relagdes entre os géneros: Apesar de algumas organizagdes ainda conceder maior
poder aos homens, o equilibrio entre os sexos estd mudando. A politica dos sexos
esta em estado de fluidez e ¢ determinado, até certo ponto, por sua posicao no

continuo do sexo, de masculino a feminino e algum lugar entre os dois.

13) Fatores estruturais que definem o palco da agdo: Em geral, dificilmente alguém
admite que tem algum poder real, pois os individuos sentem-se cercados por forgas
dentro da organizac¢dao ou por exigéncias feitas pelo ambiente organizacional que

pode afetar sua fonte.

14) O poder que alguém ja possui: As pessoas usam o que ja possuem para gerar mais,
uma vez que ficam energizadas para obter mais progresso. Essa presenca do poder
também atrai e sustenta pessoas que querem alimentar-se dessa posi¢ao para

aumentar suas possibilidades.

Segundo Quinn et al. (2004) existem quatro fontes de onde emerge o poder:
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1)

2)

3)

4)

Poder do cargo: E a mais 6bvia fonte, visto que esta associado ao papel formal na
organizacao. Entretanto, nem todos os que estdo em posi¢des similares alcangam
os mesmos niveis. Existem outras caracteristicas que influenciam positiva ou

negativamente o poder formal do cargo.

Poder pessoal: E fruto da forma e do impacto da apresentagio sobre os outros — as
caracteristicas que as pessoas consideram atraentes, influentes ou persuasivas.
Entre esses recursos estdo atributos como a eloqiiéncia, a aparéncia e estatura
fisica, o dinamismo, a espontaneidade, a inteligéncia, a sagacidade e a capacidade

empatica.

Poder do especialista: Fundamenta-se na pericia em determinado campo ou area do
conhecimento e esta ligado a competéncias ou habilidades especializadas. Cada
vez mais, o especialista desempenha um papel central como fonte e determinagdo

da influéncia das pessoas em suas organizagdes.

Poder dos relacionamentos: E conhecida também como capital social, que ¢é
acumulado através das informacgdes e influéncia que se tem acesso por meio das
pessoas e cuja confianga ¢ depositada. Com a complexidade do mundo atual, em
que as pessoas dependem umas das outras, ¢ cada vez mais importante esse tipo de

fonte de poder.

De acordo com as pesquisas de Lee (2005), ¢ bastante comum o especialista em determinado

assunto usar o seu conhecimento como fonte de poder.

Segundo Dubrin (2003), as fontes ou bases de poder nas organizagdes podem ser classificadas

de diferentes maneiras, conforme descrito em seguida:

1)

2)

Poder de posi¢do (concedido pela organizacao): Frequentemente, os gerentes e
profissionais diversos tém poder em decorréncia da autoridade ou do direito
conferido pelas suas posicdes na organizagio. E composto pelo poder legitimo,

poder coercitivo e pelo poder de recompensa.

Poder pessoal (originado do individuo): E fundamentado no conhecimento e
personalidade da pessoa. E composto pelo poder de especializagdo e pelo poder de

referéncia.
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3) Poder da provisdo de recursos: Uma organiza¢do requer um fluxo continuo de
recursos humanos, financeiro, clientes, tecnologia e insumos para permanecer em
operacdo. Os departamentos ou individuos que possam prover esses recursos

conseguem poder mediante essa habilidade.

2.2.4 Poder em Mintzberg (1983)

O poder ¢ simplesmente a capacidade de realizar, afetar resultados organizacionais como

forca mobilizadora.

A teoria do poder organizacional focaliza-o dentro e em torno das organizagdes. Para o autor,
o comportamento organizacional ¢ resultado de um jogo, no qual vérios influenciadores, ou
jogadores, procuram controlar as acdes organizacionais. Esses individuos usam meios ou

sistemas de influéncia para controlar decisdes e a¢des da organizagao.

A correlacdo de forgas entre os diferentes influenciadores ird determinar uma configuracao do
poder organizacional. Assim, para entender a organizacdo, ¢ necessario verificar seus
influenciadores e suas necessidades. Além disso, ¢ importante analisar o quanto preparado
esta cada um dos influenciadores para exercer o poder, em busca da satisfagdo de suas

necessidades.

Mintzberg busca, inicialmente, compreender os elementos bésicos do jogo chamado poder
organizacional, especificamente quem sdo os seus jogadores ou influenciadores, quais sao os
meios ou sistemas de influéncia que eles usam para ganhar poder, e quais sdo os produtos que

resultam os seus esforcos.
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Ha dois tipos de influenciadores que interferem na vida das organizagdes: os externos € os

internos.

Os individuos que nao sdao empregados da organizagdo, mas usam as suas bases de influéncia
para tentar afetar o comportamento dos empregados, sdo os influenciadores externos, que
formam a coalizdo externa. O autor identifica cinco grupos principais de influenciadores
externos: proprietarios, associados (fornecedores, clientes, sécios e competidores), as

associacoes de empregados, os sindicatos e os varios publicos que cercam todos eles.

Os influenciadores internos sao os empregados da organizacdo que possuem voz ativa € sao
encarregadas de tomar decisdo e executar agdes em base regular ou permanente. Eles formam
a coalizdo interna. A partir do momento em que a organizagdo ¢ desenhada, ou seja, quando o
dirigente da organizag¢do delega competéncia para outros individuos, surge o problema do
controle e, com ele, emergem sistemas de influéncia que podem ser usados pelos varios

participantes da coalizao interna.

Mintzberg identifica quatro sistemas basicos de poder de influéncia:

1) Sistema de autoridade — tem por objetivo manter uma unidade de esfor¢o dentro da
organizagdo. A autoridade ¢ investida do poder pelo cargo ou posicdo que ocupa na
organizacao, desta forma esse sistema ¢ considerado formal ou legitimo. O sistema de
autoridade ¢ mantido por dois sistemas de controle: o pessoal que ¢ exercido pelo lider
maximo e pelos gerentes de linha que interferem no trabalho dos empregados para
controlar seu comportamento e o burocratico, através do qual o controle dos

empregados ¢ feito por normas e padroes estabelecidos pela organizagao.

2) Sistema de ideologia — baseado em tradigdes, simbolos, crengas, mitos, ritos e
objetiva estabelecer uma organizacdo com identidade propria. Procura obter uma

identificacdo pouco diferenciada de seus membros e a sua lealdade para com a
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organizagdo, conduzindo dessa forma a uma maior coesdo organizacional sem a

necessidade de um rigido controle.

3) Sistema de especialistas — o poder ¢ centralizado em quem tem o conhecimento
especializado e que se diferencia na cadeia administrativa. A legitimidade desse poder
¢ conseqiiéncia do dominio de fungdes criticas e de tarefas altamente especializadas e
visa a coordenagdao de trabalhos mais complexos e imprescindiveis a organizagao.
Dois elementos sao fundamentais nesse sistema: o profissional, pelo conhecimento

acumulado, e a funcdo critica para a organizacdo, ou seja, fungdes que sejam

essenciais para o funcionamento da organizagao.

4) Sistema politico — os sistemas de autoridade, o ideoldgico e o de especialistas,
atuando de forma isolada ou simultanea, sdo incompletos e imperfeitos, deixando um
certo grau de liberdade para a atuacdo independente dos integrantes. Surge assim o
sistema politico. Esse sistema transforma todos os membros da organizacdo em
jogadores, tentando subverter o interesse organizacional em favor dos interesses
individuais ou grupos. Se este sistema ¢ predominante, a organizagao tem dificuldades
para atingir suas metas, pois hd uma divisdo e uma fragmentagdo da estrutura de
trabalho. Os membros da organizagdo tratam suas tarefas como fins e ndo como meio
para a organizagdo atingir seus objetivos. Este ¢ o Uinico sistema de influéncia que esta
a disposicdo de qualquer membro da organizagdo. Para exercé-lo, mesmo sendo
considerado ilegitimo, pois ndo ¢ formalmente delegado, basta vontade e habilidade
politica além de acesso as informacdes relevantes e aos influenciadores que detém

poder legitimo na organizagao.

A forma pela qual cada um desses sistemas ¢ usado dentro da organizacdo e o que resulta a

mistura desses quatro sistemas determina o tipo de coalizao interna que a organizagao ira ter.

Em cada parte da organizagdo um dos sistemas de influéncia pode emergir como o mais
importante. Contudo, os grupos raramente compartilham de forma igualitdria dentro da

coalizdo interna.
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Dependendo das circunstancias, um grupo geralmente assume a posi¢do de maior importancia
e, quando isso acontece, o sistema de influéncia favorecido por aquele grupo emerge como o
mais forte. Isso leva ao surgimento de cinco tipos de coalizdes internas:

1) Coalizdo interna personalizada — predomindncia do sistema de autoridade, cujo
poder ¢ exercido de forma centralizada pelo executivo principal da organizagdo, que
toma todas decisdes sem a influéncia dos demais membros da hierarquia da

organizagao.

2) Coalizao interna burocratica — predominancia do sistema de autoridade no qual o
poder ¢ exercido dentro da linha hierarquica, por aqueles que estdo em posicoes
gerenciais, a partir de regras e padrdes impessoais estabelecidos pelos dirigentes para

orientar o comportamento de todos os membros da organizagao.

3) Coalizdo interna ideoldgica —predomina o sistema de ideologia, fazendo com que a

autoridade se submeta a partir da ideologia da organizagao.

4) Coalizao interna profissional — predominancia do sistema de especialistas, que

exercem o poder e ocupam posigdes nas fungdes criticas para a organizagao.

5) Coalizdo interna politizada — quando ocorre a predominancia do sistema politico.
Nesta situagdo, podem surgir varios grupos dentro da organiza¢do buscando objetivos

diversos e conectados a algum influenciador externo.

A coalizdo externa ¢ formada pelos influenciadores que estdo fora da organizagdo e pode
exercer amplo poder com respeito a coalizdo interna. E possivel que seja expresso em trés
tipos basicos de coalizdes externas, listadas em ordem decrescente de poder:

1) Coalizao externa dominadora — poucos influenciadores que agem em conjunto e

exercem o poder de forma direta e focalizada.

2) Coalizdo externa dividida — muitos influenciadores t€ém demandas conflitantes e que
provocam a divisdo da coalizdo externa. Uma coalizdo externa dividida tende a

politizar a coalizao interna.
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3) Coalizdo externa passiva — os influenciadores potenciais ndo exercem o poder e se
submetem a coalizdo interna. Uma coalizdo externa passiva tende a fortalecer a

coalizdo interna, geralmente no nivel do dirigente da organizagao.

O tipo de coalizdo externa que existe em torno da organizacdo afeta, em consideraveis
proporgdes, o tipo de coalizdo interna que ela desenvolve. Entretanto, o autor faz a ressalva de
que, seja qual for o tipo de coalizdo externa, ¢ mediante os esforcos da coalizdo interna que a
organizagdo funciona e estabelece os seus objetivos. Ela ¢ o coracdo do sistema do poder

organizacional.

2.2.6 As configuracoes de poder em Mintzberg

Mintzberg retne e sintetiza todos os elementos do poder que existem dentro e em torno das
organizagdes, combinando de varias maneiras os influenciadores das coalizdes interna e
externa, os meios do sistema de influéncia que eles usam, os tipos de coalizdes interna e
externa que eles formam e os objetivos do sistema que resulta. A essas combinagdes

resultantes ¢ dado o nome de configuracdes do poder.

O autor identifica seis configuracdes que considera como tipos puros, que parecem melhor
caracterizar os estados mais comuns de equilibrio de poder encontrados nas organizagoes.
Essas configuragdes foram assim denominadas: instrumento, sistema fechado, autocracia,
missionaria, meritocracia e arena politica. A seguir, ¢ apresentada uma sintese das
caracteristicas gerais relativas as seis configuragdes naturais do poder organizacional.

1) Organiza¢do instrumental — a organizacdo serve a um influenciador externo
dominador (ou a um grupo deles agindo em conjunto). Os empregados sao induzidos a
contribuir com os seus esforgos, tendo pouca oportunidade para atuar nos jogos do

poder. Esse tipo de configurag¢do tende a emergir, quando a organizagdo vivencia um
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poder externo, focalizado e organizado tipicamente em torno de uma dependéncia
critica ou de uma prerrogativa legal, que emana de um influenciador externo com

objetivos claros e operacionais.

A coalizdo interna ¢ burocratizada, visto que o controle externo a uma organizagao
funciona mais eficientemente através da utilizagdo de controles burocraticos. E
disposta para perseguir € maximizar metas e¢ objetivos exclusivamente operacionais

que sao impostos pelos influenciadores externos dominantes.

Os participantes internos s3o persuadidos a contribuir com seus esforgos
principalmente através de incentivos materiais e tém poucas oportunidades de

realmente exercer o poder.

Esta configuracao tende a aparecer especialmente quando uma organizagao tem uma
dependéncia estratégica critica do seu meio ambiente, incluindo-se disposigdes legais,
ambas utilizadas por influenciadores externos com metas operacionais muito bem

definidas.

2) Organizacdo autocratica — a autocracia também enfrenta uma coalizdo externa
passiva, mas desenvolve um tipo bem diferente de coalizdo interna que ¢
personalizada. Todo o poder estd focalizado no dirigente da organizagdo, que a
controla pessoalmente. Essa forma rigida de controle significa uma auséncia virtual de
jogos politicos; os empregados ou expressam uma lealdade ao dirigente ou vao
embora. A autocracia persegue e, se necessario, maximiza qualquer objetivo que o
dirigente deseje. As autocracias tendem a ser organizagdes: pequenas € pouco visiveis,
novas ou antigas que sejam dirigidas por seus fundadores, que operam em ambientes

simples e dinamicos, algumas vezes com lideres fortes ou enfrentando crises severas.

3) Organizagao Missionaria — a missiondria ¢ tdo dominada por uma ideologia, que a
sua coalizdo externa também € passiva. A forte ideologia serve para amarrar a coalizdo
interna em torno dos seus objetivos ideologicos e permite, também, que os seus
membros sejam confidveis para tomar decisdes, uma vez que todos eles compartilham
as mesmas crencas e tradigdes. Dificilmente os jogos politicos se desenvolvem nessa
configura¢do. Todos os esforcos sdo devotados para perseguir o objetivo de preservar,
expandir e/ou aperfeicoar a missdo da organizacdo. A missiondria tende a emergir

quando a organiza¢ao vivenciou uma lideranga carismatica no passado e, talvez, uma
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historia importante, passando a desenvolver fortes tradicdes em torno de uma missao

clara, distinta e atrativa para os seus membros.

4) Organizagdo meritocratica — a meritocracia focaliza o seu poder sobre os seus
especialistas, desenvolvendo uma coalizdo interna profissional. A presenga de
diferentes tipos de especialistas geralmente propicia boa dose de atividade politica, a
integragdo dos esfor¢os dos especialistas desenvolve-se através de seus talentos e
conhecimentos especificos, desenvolvidos em cursos e programas de desenvolvimento
que precedem seus trabalhos. Dessa forma, a coalizdo externa pode ser mais bem
descrita como passiva, embora ela parega estar dividida. Devido ao seu treinamento,
os especialistas possuem muitas oportunidades para a rotatividade e, por isso, a sua
lealdade a organizacdo ¢ um fator fraco. A condi¢do basica para esse tipo de
configura¢do meritocratica ¢ a necessidade de a organiza¢do desempenhar um trabalho
tecnicamente complexo, o qual requer alto nivel de especializagdo para lidar com
tecnologias também complexas, exigindo assim profissional com alto nivel de

especializag¢do na sua coalizao interna.

5) Organizagdo arena politica — a arena politica ¢ caracterizada por conflito, tanto na
coalizao externa, que ¢ dividida, quanto na coalizdo interna, que € politizada. Algumas
arenas politicas sdo caracterizadas por intenso conflito, o qual dura pouco tempo
(sendo a organizagdo nao sobrevive), enquanto outras sdo caracterizadas por um tipo
de conflito mais moderado. Embora a arena politica pareca uma disfungdo — a
harmonia permite melhor que as organizagdes atinjam as suas missdes do que o
conflito — ela ndo ¢é, necessariamente, uma aberragdo. A arena politica pode servir
como estagio funcional e, na verdade, necessaria na transicao de uma configuracao de
poder para outra. Ela emerge quando uma organiza¢ao vivencia um desafio a sua
ordem de poder existente, ou aquela existente entre os seus influenciadores e, também,
quando hé forgas equilibradas e irreconcilidveis dentro da organizacdo. A organizacio
¢ dirigida visando atender ao maior numero de restricdes ou metas pessoais na melhor
das hipoteses. Ja ao contrario, suas energias sao despendidas em jogos e negociagdes

politicas.

Apesar de aparecer como disfuncional esta configuragdo ndo ¢ necessariamente uma
aberragdo, pois funciona como meio necessario na transi¢do de uma para outra
configuragdo natural. Seu aparecimento se dd quando a organizagdo experimenta um

desafio a configuracdo do poder existente, conflitos entre seus influenciadores
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dominantes, ou ainda, quando existem for¢as de poder equivalentes, mas

irreconciliaveis na organizagao.

Os sistemas de poder e de objetivos dentro e em torno das organizagdes estariam em estado de
equilibrio dindmico. As configuragdes de poder t€ém de ser vistas como instaveis. Cada uma
permanece estavel apenas sob certas condigdes, ou seja, quando essas condi¢des as apodiam;

elas se desestabilizam assim que essas condigdes se alteram.

2.3 O PODER NA ECONOMIA DO CONHECIMENTO

Os termos economia do conhecimento e operario do conhecimento foram inicialmente

estabelecidos por Drucker em 1969.

O senso demografico realizado nos Estados Unidos, na década de 60, foi o acontecimento que
chamou a atencao do autor para a mudanca na sociedade, em que a grande forca de trabalho
especializado (90% formada de técnicos e gerentes) estava focada para tratar das informagdes

coletadas (DRUCKER, 2004).

A Era Industrial acabou e o grande desafio das empresas ¢ mudar o modelo de gestdo e seus

processos de negocios para entrar na Era do Conhecimento (GOMES et al., 2007).

A economia do conhecimento (ou nova economia) pode ser explicada como uma economia de
servigos intangiveis, cuja criacdo e uso do conhecimento sdo o aspecto central das decisdes e

do crescimento econdomico (OECD, 1996).

A competitividade estd por trds da ampliacdo e importancia do conhecimento e no intuito de

obter diferencial e valor para os clientes as empresas descobriram que podem alcangar
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melhores precos e margens agregando conhecimento aos seus produtos e servigos (NETTO,

2005).

O trabalho realizado por Nonaka e Takeuchi (1997) chega a conclusao que o conhecimento
novo sempre ¢ iniciado com as pessoas, que t€ém o poder de transforma-lo em conhecimento

organizacional.

Quando um pesquisador tem um novo entendimento de determinado assunto e cria uma
patente, por exemplo, a empresa pode usar essa criagdo como vantagem sobre o0s

concorrentes.

Devido a importancia do conhecimento nas organizacdes atualmente, Davenport e Parise,
(2007) desenvolveram um estudo que estabelece a necessidade de relacionar e disseminar os
diversos conhecimentos (explicitos e tacitos) de todos os funcionarios, independente do seu

nivel hierarquico, pois todos possuem o poder de influenciar os resultados.

Segundo relatado por Drucker (1997), apesar do conhecimento ainda ndo ser tdo bem
compreendido como recurso econdmico, ¢ necessario haver uma teoria que o coloque no
centro do processo de producdo de riquezas. Ele cita o trabalho de alguns autores como Paul
Romer, Maurice Scott e Jacob Schwartz, como os primeiros estudos do comportamento

econdmico do conhecimento.

Com a Terceira Onda, Toffler (1992) destaca que novas maneiras de organizar com linhas

menos hierdrquicas estdo surgindo e intensificando a descentralizagao do poder.
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De acordo com Senge (1999), a aprendizagem e o conhecimento tornaram-se mais
importantes do que o controle. Ele afirma que para obter vantagem competitiva, as
organizagoes precisam ser flexiveis e adaptaveis, visando aprender mais rapido dos que seus

concorrentes. O autor conclui que essas demandas somente podem ser obtidas com pessoas.

Segundo Drucker (2001), o conhecimento € o tnico recurso significativo atualmente, pois os
tradicionais fatores de producdo como a terra (recursos naturais), mao-de-obra e capital nao
desapareceram, mas se tornaram secundarios. Ele defende que esses recursos podem ser

obtidos facilmente com o conhecimento.

Na Era Industrial, a riqueza foi criada usando-se maquina para substituir o trabalho humano e
a economia dirigida pelo conhecimento ¢ parte predominante na criagdo de riquezas

(FREDERICK e BEATTIE, 1999).

Drucker (2001) afirma que, em toda parte do mundo, o conhecimento sempre foi aplicado ao
ser e passou, de repente, a ser aplicado ao fazer, tornando-se um recurso e uma utilidade. O
autor defende também que o conhecimento foi sempre um bem privado e tornou-se um bem

publico.

A idéia de bens econdmicos serem classificados como bem publico negligencia o fato de que
muitas idéias sdo controladas por individuos particulares que respondem a incentivo de

mercado (ROMER, 1993).

Atualmente, o aprendizado e o conhecimento sdo recursos estratégicos de primeira grandeza e
cruciais para a vantagem competitiva das organizacdes e as pessoas tém papel fundamental

nesse processo (STARKEY, 1997).
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Para ilustrar a importancia do conhecimento e justificar a nova economia, Catropa (2001)

recorreu a uma matéria publicada, em janeiro de 1900, no periddico americano Wall Street

Journal. Na referida reportagem, foi apresentado um ranking com as 12 maiores empresas

americanas da época.

De acordo com essa lista, reproduzida na tabela abaixo pelo nome da empresa e tipo de

matéria-prima que o processo produtivo utilizava, observa-se que apenas duas ndo tinham

recursos naturais como insumo principal.

Outro fato importante a ser destacado ¢ que dessas 12 empresas, a unica que sobrevive hoje

isoladamente ¢ justamente uma das duas Unicas que tinham como matéria-prima fundamental

o seu poder intelectual humano e tecnologia — a General Eletric.

NOME EMPRESA

MATERIA-PRIMA USADA

American Cotton Oil Co

Oleo de algoddo

American Stell

Minério de ferro

American Sugar Refining Co

Cana-de-agucar

Continental Tobacco

Folha de tabaco

Federal Steel

Minério de ferro

General Eletric

Tecnologia elétrica

National

Minério de ferro

Pacific Mail

Tecnologia de transportes (Correio)

Peoples’s Gas

Gas liquido derivado de petroleo

Tenesse Coal And Iron

Carvao mineral e minério de ferro

U.S. Leather

Couro animal

U.S. Rubber

Resina de seringueira (borracha)

Quadro3- Lista das 12 maiores empresas dos EUA em 1900
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Fonte: CATROPA, 2001

O diferencial na economia atual ndo ¢ apenas a produ¢ao do conhecimento e sim transformar
as realizagdes do conhecimento em produtos e servigos de sucesso, empregos, exportagoes e

posi¢des no mercado (DRUCKER, 1997).

Stewart (1998) defende que o conhecimento tornou-se o principal ingrediente do que se
produz, compra e vende-se. O autor acrescenta que o resultado desse fato implica que
administrar, encontrar e estimular o capital intelectual (CI), armazena-lo, vendé-lo e
compartilha-lo tornou-se a tarefa econdmica mais importante dos individuos, das empresas e

dos paises.

Segundo Drucker (1997), o trabalhador intelectual ¢ o primeiro recurso de capital, o
investimento essencial e o centro de custos de uma economia desenvolvida. O autor afirma
que este trabalhador torna-se responsavel pela operacionalizagao dos indicadores da empresa,
colocando em pratica todo o intelecto através de uma educagdo sistematica, isto €, conceitos,
idéias e teorias, contrapondo-se ao individuo que pde em agdo suas habilidades manuais e

bracais.

O poder na era do conhecimento nao esté restrito aos altos escaldes da organizagado, visto que
eles ndo dispdem de todas as respostas e o conhecimento e o poder estdo distribuidos nas

mentes dos funcionarios da linha de frente (STARKEY, 1997).

Nas comunidades académicas e nas outras situagdes em que o conhecimento ¢ considerado
como requisito importante para a realizagao das atividades, o especialista obtém grande fonte

de poder (KOGAN, 2005).
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O capital intelectual encontra-se na perspectiva de valor da capacidade intelectual de uma
organizacdo e a gestdo do conhecimento esta relacionada aos processos de geragao,
transferéncia e aplicacdo do conhecimento, de forma a integra-los no ambiente organizacional

(ZHOU e FINK, 2003).

Capital intelectual € conceituado como a soma de conhecimento dentro das organizagdes com
o potencial para favorecer a vantagem competitiva e adicionar valor aos lucros (COAKES,

2004).

E pertinente relatar as conclusdes de determinados pesquisadores que entendem nao existir

elementos suficientes para caracterizar o momento atual como economia do conhecimento.

Lenhari (2005) questiona se existe uma economia baseada no conhecimento. Para responder a

esta pergunta, pesquisou autores classificados como Neoshumpeterianos ¢ Evolucionistas.

Para interpretar o tema do trabalho e saber quais os possiveis significados do que seria uma
economia baseada no conhecimento, Lenhari desenvolveu as conclusdes abaixo relacionadas:

1) Ha algo novo que na relacio entre ciéncia, tecnologia, inovacio e
crescimento econdmico que justifique a proposicio de uma nova etapa
historica de desenvolvimento capitalista, uma economia baseada no

conhecimento que se diferencie das fases anteriores do capitalismo?

Com base nos estudos dos autores pesquisados, concluiu-se que a resposta
¢ ndo. Segundo a autora, nem as contribui¢cdes dos Neoshumpeterianos e
Evolucionistas e nem a de Machlup trazem qualquer argumento que
corrobore com essa questdo. De acordo com os autores pesquisados, pelo
contrario, ndo ha nada que evidencie alguma mudang¢a no peso que o
conhecimento tem hoje, em relagdo a sua importancia no inicio do século

passado.
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2) Esta em curso uma mudanca na estrutura ocupacional e setorial das
economias mais industrializadas, onde o peso do conhecimento em
alguns setores ou ocupacdes justificariam a idéia de uma economia

baseada no conhecimento?

Hé indicagdes de que a resposta seja sim. A contribuicdo dos autores
pesquisados sugere varios elementos interessantes para avaliar essa

questao.

Para os Neoshumpeterianos e Evolucionistas pode-se mencionar a relagao
entre mudanga técnica e crescimento, a importancia da pesquisa e
desenvolvimento e da concorréncia oligopolista baseada em inovagado, o
tratamento da economia do aprendizado e a dimensdo ticita do

conhecimento.

Em Machlup, destaca-se a construcao das abordagens pela industria e pela
ocupacdo e sua preocupacao com atividades essenciais na producdo e

distribui¢do de conhecimento.

Para esses autores, ¢ clara a tendéncia de um aumento na demanda por
trabalhadores mais qualificados e preparados a interagir em ambientes onde

o conhecimento tem um importante papel na geragao de riqueza.

Apesar dessas conclusdes, Lenhari observa que o tema ¢ bastante controverso e ndo pretende
esgotar a discussdo. Pelo contrario, essa questdo precisa continuar a ser avaliada, pois ¢
notdria a importancia do conhecimento no ultimo quarto de século e seu impacto na renda e

no crescimento econéomico.

Em The future of Capitalism, Thurow (apud CATROPA, 2001) discorre acerca de cinco
for¢as fundamentais que conduzem a economia mundial atualmente:
e 1°forca: A queda do comunismo;

e 2°forca: Poder intelectual e ndo recursos naturais como insumo;
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e 3°forca: Crescimento, movimentagdo e envelhecimento da populagio;
e 4°forca: A economia global;

e 5°for¢a: Um mundo multipolar, sem oligop6lio militar e politico.

Seguindo a conclusdo do autor, a justificativa do poder intelectual (conhecimento) como uma
das forgas fundamentais pode ser explicada com os trés aspectos abaixo:

a) O uso de chips esta diretamente associado a revolucao da informagao, assim como a

invencao da maquina a vapor de James Watt tem associagdo direta com a revolugdo industrial;

b) A revolug¢do da informagdo avanca em um contexto geométrico do mercado de
servigos em todo o mundo, em busca do atendimento das necessidades humanas, através da
oferta de solug¢des intangiveis, abstratas, ndo corpéreas. Em oposi¢ao a esse cendrio, a Era
Industrial privilegiou os bens de consumo e os bens de produgdo, com forte énfase no

processo produtivo e oferta de bens tangiveis, concretos e corporeos;

c) As atividades que enfatizam as caracteristicas da intangibilidade usam em menor
grau os chamados recursos naturais e privilegiam, cada vez mais, o poder intelectual das

pessoas para criar as solucdes de servigos para os clientes e obter vantagem competitiva.

O conhecimento € tdo importante para as organizagdes quanto para o aumento da riqueza dos
paises atualmente. Estudo da Organizagao para a Cooperagao e Desenvolvimento Economico
(OECD) revela que mais de 50% do PIB dos paises desenvolvidos deve-se as atividades que

fazem uso do conhecimento (CAVALCANTI e GOMES, 2000).

Em semindrio promovido pela UNESCO, especifico para tratar da sociedade do
conhecimento, Kogan (2005) apresentou estudo descrevendo que o conhecimento individual

tem condigdes de transformar-se em poder e autoridade.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA DA

PESQUISA

“A mente humana, uma vez ampliada por uma idéia, nunca mais volta ao seu tamanho original”

Oliver Wendell Holmes
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3 — Metodologia da pesquisa

Segundo Gil (2002), o uso do método cientifico ¢ importante para que cada etapa da pesquisa
seja conduzida com elevado rigor e objetividade, respeitando-se as limitagcdes previamente
explicitadas. O autor acrescenta que a metodologia permite chegar a resultados confidveis e
validos, possibilitando inclusive que o trabalho de pesquisa tenha condi¢des de ser replicado

em outro ambiente ou condigao.

A pesquisa ¢ classificada como descritiva com abordagem quantitativa, pois apresenta como
objetivo principal a quantificacdo de varidaveis. (COOPER e SCHINDLER, 2003; PESSOA,

2005).

Um planejamento de pesquisa especifica os métodos e procedimentos para a coleta,
mensuracdo e analise dos dados. O plano de pesquisa pode ser definido também como a
estratégia para um estudo e o plano através do qual a estratégia deve ser desenvolvida e

executada (COOPER e SCHINDLER, 2003).

Para relacionar o conhecimento especializado com o poder nas organizagdes, foi realizada

uma pesquisa de campo com profissionais de informatica.

O questionario aplicado teve o objetivo de trazer o entendimento da opinido dos respondentes,
a partir de suas interpretagdes do cotidiano organizacional, do grau de poder dos individuos

em fungdo do respectivo conhecimento especializado.

Gil (2002) esclarece que a constru¢ao do questiondrio estabelece os objetivos especificos da

pesquisa em itens bem redigidos. Segundo o autor, alguns aspectos devem ser observados
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neste estdgio da pesquisa: a forma das perguntas, o conteudo, a escolha das perguntas, a

formulacao, o numero e a ordem das perguntas.

O questionario foi preparado para atender aos objetivos da pesquisa, que ¢ criar entendimento

da opinido dos respondentes sobre a importancia do conhecimento especializado.

Seguindo os estudos de Cooper e Schindler (2003), optou-se pelo uso da amostra nao
probabilistica intencional, que permite ao pesquisador definir determinados critérios para

escolha dos respondentes.

O questionario da presente pesquisa foi encaminhado aos grupos de discussao que abordam o

assunto conhecimento especializado para profissionais de informatica (certificagao).

Um grupo de discussdo ¢ uma funcionalidade tecnologica que permite a distribuicao

automatica de mensagens eletronicas aos membros previamente cadastrados.

Dessa forma, o questionario foi encaminhado para os 24 grupos de discussdo abaixo
relacionados:

gerenciando(@yahoogrupos.com.br
GrupoEstudoPMP-PMI@yahoogrupos.com.br
itgovernance@yahoogrupos.com.br
mcpdx@yahoogrupos.com.br
ocp-br@yahoogrupos.com.br

cisco ccna_brasil@yahoogroups.com
pmisp_ti@yahoogrupos.com.br
Ipi@yahoogrupos.com.br
ckptcert@yahoogrupos.com.br

pmirio _comum(@yahoogrupos.com.br
Governanca_COBIT_ITIL@yahoogrupos.com.br
GE-ITIL-RS@yahoogrupos.com.br
GE-ITIL-SC@yahoogrupos.com.br
ge-itil-sp@yahoogrupos.com.br
w2k(@yahoogrupos.com.br
ccnabr(@yahoogrupos.com.br
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ge-Itil-RJ@yahoogroups.com
sig-pmbok@yahoogrupos.com.br
pmirs-pmbok@yahoogrupos.com.br
PMI-MG@yahoogrupos.com.br
certificacaoitil@yahoogrupos.com.br
oracle_tools@yahoogrupos.com.br
trr_ciee(@yahoogrupos.com.br
itsm_br@yahoogroups.com

Os participantes desses grupos foram definidos como a populagdo da pesquisa, pois um dos
objetivos desses grupos de discussdo mencionados ¢ abordar o processo de certificagdao

(conhecimento especializado).

Visando melhorar o resultado da pesquisa, foi realizado um pré-teste com a primeira versao

das perguntas.

De acordo com os itens sugeridos por Cooper e Schindler (2003), o pré-teste trouxe os
seguintes beneficios:
e Auvaliar o interesse e reagdes dos respondentes;

e Entender como os respondentes atribuem a transformacdo do significado

correto das perguntas;
e Melhorar a seqiiéncia das perguntas;

e Com um grupo pequeno de respondentes, o pré-teste possibilitou o
entendimento da variabilidade nas respostas e avaliacdo de informagdes

qualitativas;
e Foi possivel reavaliar a quantidade das perguntas;

e A seqiiéncia das perguntas foi redefinida com a analise dos resultados do pré-

teste.
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Para o processamento dos dados, utilizou-se a versao 14 para Windows do programa

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

A técnica estatistica usada para analise dos resultados foi a ANOVA (ANalysis Of VAriance),

visando comparar se grupos distintos possuem ou ndo a mesma média de respostas.
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CAPITULO 4

Apresentacao dos Resultados

“Que Deus me dé serenidade para aceitar as coisas que nao posso mudar, coragem para mudar as que posso €

sabedoria para distinguir entre elas”

Reinhold Niebuhr
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4 — Apresentacio dos Resultados da pesquisa

Esta se¢do apresenta as conclusdes da pesquisa.

Foram recebidos 111 questionarios, porém apenas 101 respostas foram consideradas validas,
visto que 10 respostas foram descartadas em fun¢@o de falta de consisténcia nas informagdes

(campos vazios e marcagdo de apenas uma opgao para todas as questdes).

4.1 — Perfil dos respondentes

Os graficos a seguir tém o objetivo de apresentar o perfil dos respondentes, que foi obtido

com as 6 primeiras perguntas do questionario.

a) Fun¢ao/cargo

4% 3% 6%

O Executivo/Diretoria
B Gerente/Supervisor/Coordenador
O Especialista/Técnico

O Empresario
46%

H Professor/Pesquisador
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b) Tempo de experiéncia profissional

16% 1% 14%

15%

35%
19%

@ Menos de 1 ano
mDe 1 a5 anos

O De 6 a 10 anos
O De 11 a 15 anos
m De 16 a 20 anos
@ Mais de 20 anos

c¢) Segmento de atuagdo em informatica

13%

O Suporte a Hardware

m Desenvolvimento de software
O Redes e telefonia

O Suporte a Software

W Seguranca da informacéo
O Banco de dados/BI

H Analise de sistemas

O Pesquisa em Computagéo
M Projetos

m Governanca/Gestao

O Administragdo de usuarios
O Correio eletrénico

m Outros
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c¢) Regido de atuacgdo

6%
19% ° 9% 1%

65%

O Centro-Oeste
H Nordeste

O Norte

O Sudeste

H Sul

d) Quantidade de certificacao atual

8%

8%

14% 42%

28%

@ Nenhuma
mUma

O Duas
OTrés

M Quatro

e) Quantidade de certificacdo que se pretende obter

18%

26%

@ Nenhuma
mUma

0O Duas

O Trés

B Quatro

@ Cinco

B Seis

O Sete
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4.2 — Analise descritiva

O grafico abaixo representa os resultados

especializado (certificacdo) e poder organizacional.

das perguntas sobre conhecimento

P20 ‘ 21 ‘ [ ‘ ‘ 43 ‘ ‘ 15
| | | | | | | -
P19 24 [ 41 16
| | | | | | | L
P18 21 [ 38 24
| | | | | | o
P17 10 [ 42 40
| |
P16 24 20 [ 32 i
| - | | | |
P15 24 27 [ 31 2
I N | | | |
P14 26 8 [ 29 12
| | | |
P13 1 13 [ 47 21
| | | | | |
P12 18 23 | 34 15
| | | L
P11 10 10 | 33 45
L
P10 0 17 [ 39 25
| | | | I
P9 1 8 | 38 43
P8 30 ‘ 18 32
P7 8 3 ] 24 64
I I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
O Discordo totalmente B Discordo em parte O N&o concordo nemdiscordo O Concordo emparte B Concordo totalmente

P20 | Os profissionais certificados sdo promovidos de forma mais rapida.

P19 | Os profissionais certificados respondem pelos projetos mais importantes.

P18 | Na area de informatica, “conhecimento ¢ poder”.

P17 | A capacidade de comunicagdo ¢ mais importante do que a especializa¢@o para os cargos de geréncia.

P16 | O conhecimento especializado confere maior capacidade para desempenhar um cargo gerencial.

P15 | Os profissionais certificados possuem maior poder.

P14 | A fonte do poder dos gerentes esta no conhecimento especializado e ndo no nivel hierarquico que ele ocupa.
P13 | Os clientes pagam mais pelos servigos executados pelos profissionais com certificagao.

P12 | Os profissionais com certificagdo tem condig¢des de resolver os problemas de forma mais eficiente.

P11 | A obtencdo de certificagdo contribui para a especializagdo do profissional de informatica.

P10 | Os profissionais com certificagdo recebem mais do que os ndo certificados.

P9 | A certificagdo proporciona maior reconhecimento na area de informatica.

P8 | As pessoas com mais cultura geral sdo mais valorizadas no mercado de informatica do que os especialistas.
P7 | O conhecimento das pessoas ¢ um dos principais recursos estratégicos na area de informatica.
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a) 87% dos respondentes entendem que o conhecimento das pessoas ¢ um dos

principais recursos estratégicos na area de informatica.

24%

O conhecimento das pessoas é um dos principais recursos
estratégicos na area de informatica

O 1 - Discordo totalmente

W 2 - Discordo em parte

O 3 - Nao concordo nem
discordo

O 4 - Concordo em parte

H 5 - Concordo totalmente

b) 80% dos respondentes entendem que a certificagdo (conhecimento especializado)

permite maior reconhecimento na area de informatica.

1% 1%
42%

A certificagao proporciona maior reconhecimento
na area de informatica.

@ 1 - Discordo totalmente

| 2 - Discordo em parte

00 3 - Nao concordo nem
discordo

O 4 - Concordo em parte

m 5 - Concordo totalmente
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¢) 63% dos respondentes entendem que os profissionais com certificacdo recebem

mais dos que os nao certificados.

Os profissionais com certificagao recebem mais
do que os nao certificados

O 1 - Discordo totalmente
25% 6% 14% m 2 - Discordo em parte

O 3 - Nao concordo nem

discordo
0,

7% O 4 - Concordo em parte

38%

m 5 - Concordo totalmente

d) 67% dos respondentes entendem que os clientes pagam mais pelos servigos

executados pelos profissionais com certificagao.

Os clientes pagam mais pelos servigos
executados pelos profissionais com certificagao.

@ 1 - Discordo totalmente

21% 9% 11% m 2 - Discordo em parte
(o)

O 3 - Nao concordo nem

139% discordo
(o]

O 4 - Concordo em parte
46%
m 5 - Concordo totalmente




e) Apenas 32% dos respondentes entendem que os profissionais com certificagao

possuem maior poder.

Os profissionais certificados possuem maior
poder

= 1 - Discordo totalmente

2% 17% m 2 - Discordo em parte
30%

O 3 - Nao concordo nem

discordo

0,
24% O 4 - Concordo em parte

27%

m 5 - Concordo totalmente

) 61% dos respondentes entendem que na area de informatica, “conhecimento ¢

poder”.

Na area de informatica, “conhecimento é poder”

@ 1 - Discordo totalmente

6%

24% 12% m 2 - Discordo em parte
O 3 - Nao concordo nem
21% discordo
04 - Concordo em parte
37%

m 5 - Concordo totalmente




g) 56% dos respondentes entendem que os profissionais certificados respondem pelos

projetos mais importantes.

Os profissionais certificados respondem pelos
projetos mais importantes

= 1 - Discordo totalmente

16% 7% 13% m 2 - Discordo em parte
O 3 - Nao concordo nem

discordo
24% O 4 - Concordo em parte

40%

m 5 - Concordo totalmente

h) 57% dos respondentes entendem que os profissionais certificados sdo promovidos

de forma mais rapida.

Os profissionais certificados sao promovidos de
forma mais rapida

@ 1 - Discordo totalmente
15% 9% 13% m 2 - Discordo em parte
(o)

O 3 - Nao concordo nem
discordo

429 21% O 4 - Concordo em parte
(o]

m 5 - Concordo totalmente

4.3 — Anova

A técnica estatistica ANOVA (ANalysis Of VAriance) foi utilizada para analisar a existéncia

de diferenca entre as médias de determinados grupos. A analise de variancia permite avaliar,
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com um grau de confianga conhecido, a existéncia ou nao de diferengas entre as médias de

mais de duas populagoes (WERKEMA, 1996).

Optou-se pelo uso da Anova para enriquecer as conclusdes da presente pesquisa, uma vez que
¢ possivel identificar até que ponto as opinides poderiam ser diferentes, de acordo com o

perfil dos respondentes.

As tabelas para a andlise de Anova a seguir usam o campo Sig (significancia) para validar ou
rejeitar a hipotese nula. Essa condi¢do ocorre quando as médias populacionais dos grupos

analisados sdo iguais.

Quando menor ou igual a 0.05, o campo Sig (Significancia) indica que a hipdtese
inicial pode ser rejeitada a este nivel de significancia. Nesse caso, as médias dos grupos

analisados sao diferentes (comportamentos diferentes).

Quando maior que 0.05, o campo Sig (Significancia) indica que a hipdtese
inicial ndo pode ser rejeitada a este nivel de significancia. Nesse caso, 0s grupos possuem

médias e comportamentos similares.

Para a aplicagdo da Anova, os respondentes foram agrupados, conforme quadros a seguir,

para analisar até que ponto os perfis dos respondentes diferenciam suas opinides.
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Quadro4 - ANOVA1 — Grupo técnico e ndo técnico - A hipotese nula foi rejeitada, pois todas as

perguntas tiveram Sig maior que 0,05. Os Respondentes tiveram médias similares para todas

as perguntas.

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Conhecimento_recurso_est Between Groups 1,504 1 1,504 1,483 ,226
ratégico Within Groups 100,436 99 1,015

Total 101,941 100
Cultura_geral_valoriza_mai Between Groups ,825 1 ,825 ,573 ,451
S Within Groups 142,640 99 1,441

Total 143,465 100
Certificacao_traz_Reconhe Between Groups 752 1 752 728 ,396
cimento Within Groups 102,258 99 1,033

Total

103,010 100

Profissional_Certificado_G  Between Groups 214 1 214 ,154 ,696
anha_Mais Within Groups 137,489 99 1,389

Total 137,703 100
Certificacdo_Ajuda_Especi Between Groups ,058 1 ,058 ,047 ,828
alizar Within Groups 121,586 99 1,228

Total 121,644 100
Certificacdo_Resolve_Prob Between Groups 187 1 ,187 123 , 726
lemas_Mais_Eficiente Within Groups 150,110 99 1,516

Total 150,297 100
Cliente_Paga_Mais_Com_  Between Groups 2,598 1 2,598 1,840 ,178
Certificacdo Within Groups 139,759 99 1,412

Total 142,356 100
Poder_Gerente_Esta no_  Between Groups 3,724 1 3,724 2,261 ,136
((j)onhemmento_Espemallza Within Groups 163,029 99 1,647

o

Total 166,752 100
Profisional_Certificados_Te Between Groups 1,117 1 1,117 ,887 ,349
m_mais_Poder Within Groups 124,646 99 1,259

Total 125,762 100
Especializagdo_Capacita_  Between Groups ,000 1 ,000 ,000 ,991
Cargo_Gerencial Within Groups 155,960 99 1,575

Total 155,960 100
Comunicagdo_é_ Mais_imp Between Groups ,022 1 ,022 ,020 ,889
ortante_Gerentes Within Groups 110,493 99 1,116

Total 110,515 100
Conhecimento_é Poder Between Groups 3,118 1 3,118 2,396 ,125

Within Groups 128,823 99 1,301

Total 131,941 100
Profissional_Cerificado_Lid Between Groups ,007 1 ,007 ,005 ,943
e:a_PrOJetos_mals_Importa Within Groups 125,043 99 1,263
ntes

Total 125,050 100
Profissional_Certificado_Pr Between Groups ,008 1 ,008 ,006 ,938
omovidos_mais_Rapido Within Groups 134,526 99 1,359

Total 134,535 100

70




Quadro5 - ANOVA2 - Experiéncia profissional até e maior que 5 anos - A hipotese nula foi rejeitada,

pois todas as perguntas tiveram Sig maior que 0,05. Os respondentes tiveram médias similares

para todas as perguntas.

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Conhecimento_recurso_est Between Groups ,003 1 ,003 ,003 ,954
ratégico Within Groups 101,937 99 1,030

Total 101,941 100
Cultura_geral_valoriza_mai Between Groups ,539 1 ,539 ,373 ,543
S Within Groups 142,926 99 1,444

Total 143,465 100
Certificacao_traz_Reconhe Between Groups 2,381 1 2,381 2,343 129
cimento Within Groups 100,629 99 1,016

Total

103,010 100

Profissional_Certificado_G  Between Groups 2,494 1 2,494 1,826 ,180
anha_Mais Within Groups 135,209 99 1,366

Total 137,703 100
Certificacdo_Ajuda_Especi Between Groups 2,044 1 2,044 1,692 ,196
alizar Within Groups 119,600 99 1,208

Total 121,644 100
Certificacdo_Resolve_Prob Between Groups 464 1 464 ,307 ,581
lemas_Mais_Eficiente Within Groups 149,833 99 1,513

Total 150,297 100
Cliente_Paga_Mais_Com_  Between Groups 2,028 1 2,028 1,431 ,235
Certificagdo Within Groups 140,329 99 1,417

Total 142,356 100
Poder_Gerente_Esta_no_  Between Groups ,238 1 ,238 ,141 ,708
((j)onhemmento_Espemallza Within Groups 166,515 99 1,682

o

Total 166,752 100
Profisional_Certificados_Te Between Groups 457 1 457 ,361 ,549
m_mais_Poder Within Groups 125,305 99 1,266

Total 125,762 100
Especializagdo_Capacita_  Between Groups ,007 1 ,007 ,004 ,947
Cargo_Gerencial Within Groups 155,953 99 1,575

Total 155,960 100
Comunicagdo_é_ Mais_imp Between Groups 1,926 1 1,926 1,756 ,188
ortante_Gerentes Within Groups 108,588 99 1,097

Total 110,515 100
Conhecimento_é Poder Between Groups 1,126 1 1,126 ,852 ,358

Within Groups 130,815 99 1,321

Total 131,941 100
Profissional_Cerificado_Lid Between Groups 4,023 1 4,023 3,291 ,073
e:a_PrOJetos_mals_Importa Within Groups 121,026 99 1,222
ntes

Total 125,050 100
Profissional_Certificado_Pr Between Groups 4,718 1 4,718 3,598 ,061
omovidos_mais_Rapido Within Groups 129,817 99 1.311

Total 134,535 100
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Quadro6 - ANOVA3 — Pertencente ou ndo da Regido Sudeste - A hipotese nula foi rejeitada, pois

todas as perguntas tiveram Sig maior que 0,05. Respondentes tiveram médias similares para
todas as perguntas.
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Conhecimento_recurso_est Between Groups ,891 1 ,891 ,873 ,352
ratégico Within Groups 101,049 99 1,021

Total 101,941 100
Cultura_geral_valoriza_mai Between Groups ,093 1 ,093 ,064 ,801
S Within Groups 143,373 99 1,448

Total 143,465 100
Certificacao_traz_Reconhe Between Groups 1,828 1 1,828 1,788 ,184
cimento Within Groups 101,182 99 1,022

Total

103,010 100

Profissional_Certificado_G  Between Groups 642 1 ,642 ,464 ,498
anha_Mais Within Groups 137,061 99 1,384

Total 137,703 100
Certificacdo_Ajuda_Especi Between Groups 415 1 415 ,339 ,562
alizar Within Groups 121,229 99 1,225

Total 121,644 100
Certificacdo_Resolve_Prob Between Groups ,004 1 ,004 ,003 ,957
lemas_Mais_Eficiente Within Groups 150,293 99 1,518

Total 150,297 100
Cliente_Paga_Mais_Com_  Between Groups 1,467 1 1,467 1,031 ,312
Certificacdo Within Groups 140,890 99 1,423

Total 142,356 100
Poder_Gerente_Esta no_  Between Groups ,979 1 ,979 ,585 ,446
((j)onhemmento_Espemallza Within Groups 165,773 99 1,674

o

Total 166,752 100
Profisional_Certificados_Te Between Groups ,046 1 ,046 ,037 ,849
m_mais_Poder Within Groups 125,716 99 1,270

Total 125,762 100
Especializagdo_Capacita_  Between Groups ,963 1 ,963 ,615 ,435
Cargo_Gerencial Within Groups 154,997 99 1,566

Total 155,960 100
Comunicagdo_é_ Mais_imp Between Groups ,559 1 ,559 ,503 ,480
ortante_Gerentes Within Groups 109,956 99 1,111

Total 110,515 100
Conhecimento_é Poder Between Groups ,096 1 ,096 ,072 ,788

Within Groups 131,844 99 1,332

Total 131,941 100
Profissional_Cerificado_Lid Between Groups 4,321 1 4,321 3,543 ,063
e:a_PrOJetos_mals_Importa Within Groups 120,729 99 1,219
ntes

Total 125,050 100
Profissional_Certificado_Pr Between Groups 3,200 1 3,200 2,412 124
omovidos_mais_Rapido Within Groups 131,335 99 1,327

Total 134,535 100
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Quadro7 - ANOVA4 - Profissionais com e sem Certificagdo - A hipotese nula foi rejeitada, exceto

para a pergunta que indica que profissionais certificados resolvem problemas de forma mais

eficiente, pois apresentou Sig menor que 0.05.

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Conhecimento_recurso_est Between Groups 467 1 467 ,456 ,501
ratégico Within Groups 101,474 99 1,025

Total 101,941 100
Cultura_geral_valoriza_mai Between Groups ,938 1 ,938 ,651 422
S Within Groups 142,528 99 1,440

Total 143,465 100
Certificacao_traz_Reconhe Between Groups 430 1 430 415 ,521
cimento Within Groups 102,580 99 1,036

Total

103,010 100

Profissional_Certificado_G  Between Groups 1,086 1 1,086 787 377
anha_Mais Within Groups 136,617 99 1,380

Total 137,703 100
Certificacdo_Ajuda_Especi Between Groups ,098 1 ,098 ,080 778
alizar Within Groups 121,546 99 1,228

Total 121,644 100
Certificacdo_Resolve_Prob Between Groups 6,045 1 6,045 4,149 ,044
lemas_Mais_Eficiente Within Groups 144 252 99 1,457

Total 150,297 100
Cliente_Paga_Mais_Com_  Between Groups 1,205 1 1,205 ,845 ,360
Certificagdo Within Groups 141,151 99 1,426

Total 142,356 100
Poder_Gerente_Esta no_  Between Groups ,031 1 ,031 ,018 ,893
((j)onhemmento_Espemallza Within Groups 166,722 99 1,684

o

Total 166,752 100
Profisional_Certificados_Te Between Groups 717 1 717 ,568 453
m_mais_Poder Within Groups 125,045 99 1,263

Total 125,762 100
Especializagdo_Capacita_  Between Groups 3,173 1 3,173 2,056 ,155
Cargo_Gerencial Within Groups 152,787 99 1,543

Total 155,960 100
Comunicagdo_é_ Mais_imp Between Groups ,042 1 ,042 ,038 ,846
ortante_Gerentes Within Groups 110,473 99 1.116

Total 110,515 100
Conhecimento_é Poder Between Groups 275 1 275 ,206 ,651

Within Groups 131,666 99 1,330

Total 131,941 100
Profissional_Cerificado_Lid Between Groups 1,263 1 1,263 1,010 ,317
e:a_PrOJetos_mals_Importa Within Groups 123,787 99 1,250
ntes

Total 125,050 100
Profissional_Certificado_Pr Between Groups ,031 1 ,031 ,023 ,879
omovidos_mais_Rapido Within Groups 134,503 99 1,359

Total 134,535 100
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O resultados da aplicacdo da técnica Anova permitiram concluir que a maioria dos
respondentes possui a mesma opinido acerca das perguntas, uma vez que em apenas um dos

casos a hipdtese nula pdde ser rejeitada.

A criacao dos grupos para a aplicacdo da Anova tinha como objetivo principal analisar se
dependendo do perfil do respondente as respostas seriam diferentes. Entretanto, foi possivel

concluir que tal situacao nao foi confirmada.
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CAPITULO 5

Consideracoes finais

“Uma pessoa inteligente resolve um problema, um sabio o previne”

Albert Einsten
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5 — Consideracoes finais

Este capitulo apresenta as conclusdes finais do presente estudo.

5.1 — Conclusao

O objetivo da presente pesquisa foi alcangado, uma vez que as respostas recebidas permitiram
gerar esclarecimento da opinido dos profissionais de informatica que participaram da amostra,
quanto a importancia do conhecimento especializado (certificagdo) na obtengdo de poder

organizacional.

Os resultados obtidos nesse estudo permitiram concluir que a grande maioria dos
respondentes que participaram da pesquisa entendem o conhecimento como um dos principais

recursos estratégicos na area de informatica.

Os resultados da pesquisa de campo corroboram com a literatura pesquisada quanto a
importancia do conhecimento na obtencdo de poder. Essa conclusdo baseia-se no
entendimento que a maioria dos respondentes teve ao concordar com as afirmagdes abaixo

(totalmente ou em parte):

e O conhecimento especializado (certificacdo) permite maior reconhecimento na area de

informatica.

e Os profissionais com mais conhecimento especializado tem salario maior
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e Os clientes pagam mais pelos servigos executados pelos profissionais com maior

conhecimento especializado

e Na area de informatica, “conhecimento é poder”.

e Os profissionais com maior conhecimento especializado respondem pelos projetos

mais importantes.

e Os profissionais com conhecimento especializado comprovado (certificado) sdo

promovidos de forma mais rapida.

5.2 — Limita¢oes da pesquisa

Na ¢época da conclusdo da revisdo de literatura, a proposta para o projeto de pesquisa de
campo tinha como expectativa comprovar que atualmente ter conhecimento ¢ ter poder.
Afinal, a grande maioria dos autores pesquisados afirma com propriedade que conhecimento ¢é

poder.

Apds as recomendagdes recebidas pelos membros da banca, na apresentacdo do projeto de
pesquisa, ficou mais claro que ¢ um grande desafio comprovar tais afirmagdes em um projeto
de mestrado, em fun¢do do pouco tempo, inicio de aprendizado no campo de pesquisa

cientifica, recursos financeiros limitados, etc.
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Em func¢do da complexidade do tema estudado, algumas perguntas do questionario podem ter
gerado certa ambigiiidade aos respondentes, mesmo com os ajustes realizados apds o pré-

teste.

A possivel opinido de ambigiliidade por parte dos respondentes pode ser exemplificada no
baixo numero de respostas de concordancia (apenas 32%) para a afirmag¢do de que os
profissionais com certificagao (conhecimento especializado) possuem maior poder (pergunta
15). As respostas para essa pergunta contrastam diretamente com as conclusdes que

permearam as demais questoes.

A pesquisa usou como premissa que o processo de certificagao usado na area de informatica
permite o aumento do conhecimento especializado e a maioria dos respondentes concordou
com tal afirmacdo (perguntall = 88% de concordancia). Entretanto, percebe-se, apds essa
analise, que a perguntal5 poderia ter sido desmembrada para evitar as possiveis duvidas na

interpretacao.

A quantidade de respostas aos questiondrios enviados também pode ser entendida como
limitagdo. Procurou-se a disseminac¢do do questionario para os principais grupos de discussao
para profissionais de informatica, porém a quantidade de respostas poderia ter sido mais

representativa.
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5.3 — Sugestoes para futuros trabalhos

As principais sugestdes para futuros trabalhos na mesma linha de pesquisa sao:

e Realizar um estudo de caso, visando comparar, na pratica, o nivel de poder

organizacional entre os profissionais com e sem certificagao;

e Estudo de caso para comparar o nivel de conhecimento e habilidades entre

profissionais com e sem certificacao;

e Mensurar qual tipo de conhecimento (conhecimento especializado, capacidade de

comunicagdo, formacdo académica, experiéncia pratica, etc) cria maior poder

organizacional.
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8 — Apéndice - Questionario

Primeira Parte: Perfil dos respondentes

ﬂ Funcdo que exerce atualmente (Marque apenas uma opgao):

O Executivo/Diretorial] Gerente/Supervisor/Coordenador [ Especialista/Técnico
O Empresario O Professor/Pesquisador

2. Tempo que trabalha na area de informatica (Marque apenas uma opc¢ao):

O Menos de 1 ano O De1abanos O De 6 a 10 anos
O De 11 a 15 anos O De 16 a 20 anos O Mais de 20 anos

3. Segmento da area de informatica que vocé tem maior experiéncia de mercado (Marque
apenas uma opgao):

O Suporte a Hardware O Desenvolvimento de software [0 Redes e telefonia
OO Suporte a Software O Seguranga da informacao 0 Banco de dados/BI
O Analise de sistemas O Pesquisa em Computacao O Projetos

O Governanga/Gestao O Administracdo de usuarios O Correio eletrénico
O Outro:

4. Local que vocé trabalha (Marque apenas uma opcao):

O AC O AL O AM O AP O BA O CE
O DF O ES O GO O MA O MG O MS
O MT O PA O PB O PE O PI O PR
O RJ O RN O RO O RR ORS O SC
O SE O SsP aoTo

5. Certificagdo que vocé possui atualmente (Marque todas que se aplicam):

O MCP O ITIL Foundation O Linux
O MCSA O ITIL Pratictionner O CCNA
O MCSE O ITIL Master OO CCNP
O MCDBA O Cobit O CCIE
O MCDST O PMP O Java
O MCSD O PRINCE O Oracle
O MCT O MCSO O Delphi
O MCAD O Checkpoint O Notes
O Outros:
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6. Certificacdo que vocé pretende obter (Marque todas que se aplicam):
0 MCP O ITIL Foundation O Linux
O MCSA O ITIL Pratictionner O CCNA
O MCSE O ITIL Master O CCNP
O MCDBA O Cobit O CCIE
O MCDST O PMP O Java
O MCSD O PRINCE O Oracle
O MCT O MCSO O Delphi
O MCAD O Checkpoint 0 Notes
O Outros:

Segunda Parte: E importante que as respostas retratem a opinido que vocé possui do
mercado de informatica. Nao devera ser considerada, portanto, a realidade que vocé
gostaria de encontrar.

7

5 — Concordo totalmente

Para as questdes abaixo sobre a importdncia do | 4 — Concordo em parte

conhecimento especializado, indique o seu grau de e solconcOrteliCINGIECORTE
P 4 q g 2 — Discordo em parte

concordancia ou discordancia conforme legenda ao lado: | 1 — piscordo totalmente

7. O conhecimento das pessoas € um dos principais recursos

. . . e oo ojo|d
estrategicos na area de informatica.
8. As pessoas com mais cultura geral sao mais valorizadas no
: fre - O oo oo
mercado de informatica do que os especialistas.
0. Acerhﬂc_agao proporciona maior reconhecimento na area de oolo o o
informatica.
10. Os pr_oflssmnals com certificagao recebem mais do que 0s nao O o ool o
certificados.
O 0o oo

11. A obtencao de certificacao contribui para a especializacao do
profissional de informatica.

12. Os profissionais com certificacao tem condicoes de resolver os
problemas de forma mais eficiente.

O
O
O
O
O

13. Os clientes pagam mais pelos servigos executados pelos
profissionais com certificagao. O oo oo
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N
= ; ; 5-C do totalment )
Para as questGes abaixo sobre o relacionamento entre o |2 ~ “oncordo totaimente
hecimento especializado e poder, indique o seu grau 4 — Concordo em parte
con — - == / aq g 3 — N3o concordo nem discordo
de concordancia ou discordancia conforme legenda ao | 2 — piscordo em parte
lado: 1 — Discordo totaimente )
1 23 4 5
14. A fonte do poder dos gerentes esta no conhecimento
o ~ . N O oo o d
especializado e nao no nivel hierarquico que ele ocupa.
15. Os profissionais certificados possuem maior poder. oo 0o o O
16. O conhecimento especializado confere maior capacidade para
- O oo o d
desempenhar um cargo gerencial.
17. A capacidade de comunicacdo é mais importante do que a OO o o O
especializacao para os cargos de geréncia.
18. Na area de informatica, “conhecimento é poder”. O 0O 0 o O
19. _Os profissionais certificados respondem pelos projetos mais O o oo o
importantes.
20. Qs _prof|55|ona|s certificados sao promovidos de forma mais O o oo o
rapida.
J
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Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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