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Resumen

Se discute el papel de la socializacién organizacional
en los procesos de creacidon innovativa de conoci-
miento en las industrias del sector electro electrénico
de la ciudad de Garga, Sao Paulo. Se utilizd6 una
metodologia cualititiva, basada en la aplicacion in situ
de cuestionarios con escalas de Likert a los gerentes,
y la utilizacion de instrumentos estadisticos para
identificar correlaciones entre las variables. Los resul-
tados confirman la contribuciéon de los procesos de
socializacién a la construccién de conocimiento para
la innovacion en las industrias de electro electrénicas.

Palabras clave: Socializacion organizacional.
Gestion del conocimiento. Innovacion. Industrias eléc-
tricas y electronicas. Brasil. Garga (Sao Paulo).

1. Conhecimento e Organizagoes

A participagdo dos individuos na producdo de
conhecimento direcionado para os objetivos
organizacionais depende dos processos Socio-
culturais que determinam as maneiras pelas
quais o conhecimento é produzido, compartilha-
do e usado. Isso porque, 0s processos sociocul-
turais sdo responsaveis por internalizar no indi-
viduo condi¢bes, modelos e expectativas de um
grupo quanto ao comportamento e a forma co-
rreta de perceber e resolver problemas.

Os individuos presentes nos niveis gerenciais,
entendidos como os cargos responsaveis por
planejar, organizar, dirigir e controlar as tarefas
e desempenho dos subordinados, geralmente
sdo responsaveis por desenvolver conhecimen-
tos para intermediagdo ou aplicagdo nos niveis
estratégico, tatico e operacional. Cabe a esse
nivel efetivar a inovagdo na organizagdo. Ou
seja, sao responsaveis por fornecer informagdes
importantes sobre a execugdo das tarefas aos
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novatos (Miller y Jablin, 1991; Morrison, 1993
apud Bauer y Green, 1998).

A socializagdo organizacional é um processo
necessario em toda a extens&do da estruturura
organizacional, norteando o comportamento das
pessoas, uma vez que se trata da inser¢ao que
visa a instrucdo e a internalizacdo de dada
realidade.

Posto isso, a socializagdo organizacional € um
processo sociocultural fundamental para a
atuagdo dos niveis gerenciais, pois auxilia inse-
rindo ndo apenas os gerentes no contexto de
produgcédo de conhecimento, como também aju-
da o nivel gerencial nesse processo de insergao
dos subordinados.

O conhecimento produzido, compartilhado e
usado na organizacdo para a inovagao depende
de como os comportamentos sdo estimulados e
internalizados. Nem sempre as determinacoes e
normas sdo cumpridas, bem como a realidade
posta é considerada correta pelo individuo, sen-
do necessario por meio de técnicas de sociali-

Moraes, Cassia Regina Bassan; Woida, Luana Maia; Abreu, Andréia; Silva, Deise D. Conhecimento e socializagao organizacional:
processo sociocultural para a inovagdo na industria de eletro-eletrénicos de Garga/SP. // Ibersid. 8 (2014) 91-95. ISSN 1888-0967.



92

zagao, a devida incorporagao pelas pessoas de
parametros adequados em seus comportamen-
tos. A socializacdo contribui diretamente para
isso, porque conduz o sujeito na adogao dos pa-
rametros considerados corretos na organizagéo.

Assim, o conhecimento deve se desenvolver na
presenga de processos socioculturais capazes
de estimular maior participacdo e adesédo dos
individuos na realidade da organizacgdo. Toda-
via, deve-se assinalar que nem todos os presen-
tes na estrutura organizacional participam igual-
mente da inovacao, alguns atuam em seu pla-
nejamento, enquanto outros colocam-na em
pratica. Dessa forma, o tipo de socializagéo
organizacional usado como subsidio da ino-
vacao depende da posigao hierarquica ocupada,
conforme assinala a literatura (Woida, Moraes y
Abreu, 2013), pois o tipo de conhecimento
acessado, produzido e usado é diferente.

Nesse caso, corrobora-se com a definigdo de
Valentim (2008, p. 19) sobre conhecimento,
entendendo-o como o produto de um sujeito
cognitivo, que internaliza informacgdes para pro-
duzir conhecimento individual, que por sua vez,
influi sobre o conhecimento coletivo, do qual
partiu para a construgdo individual. Inclui-se
nessa perspectiva, o que assinala Davenport e
Prusak (1998, p. 6) pois consideram o conheci-
mento uma mistura de experiéncias, de valores,
de informagdo contextualizada e da prdpria
experiéncia, podendo ser encontrado na forma
de documentos, de repositérios, rotinas e prati-
cas, processos e normas da organizagao.

Por sua vez, a inovagdo é considerada como
algo novo na percepc¢éo dos individuos. Como
prediz a OCDE (2004), a inovagéo se divide em
duas categorias: a tecnoldgica de produto e a
de processo. A primeira se divide ainda em
novos produtos (apresentando caracteristicas e
usos diferentes dos existentes) e produtos mel-
horados (o produto existe, porém apresenta
atualizacdo ou evidente aperfeicoamente em
relagdo ao original). No segundo, a inovagao
tecnolégica de processo enfatiza a adogéo de
métodos novos ou melhorados.

Assim, a inovagao implica na participacéo direta
de individuos comprometidos e preparados para
construirem e aplicarem ideias novas aos pro-
dutos e processos das organizagdes, tratando-
se de item indispensavel para a atuacao das in-
dustrias de eletro-eletrdnicos da cidade de Gar-
¢a-SP, por ser um setor altamente tecnoldégico,
cujo fulcro de competitividade esta na inovacgéao.

O objetivo da pesquisa exposta neste trabalho é
diagnosticar os fatores envolvidos na socia-
lizagdo organizacional que contribuem para os
processos de criagdo de conhecimento para a

inovagao nas industrias do ramo eletroeletrénico
da cidade de Garga-SP.

Neste trabalho, a abordagem qualitativa se
sobressai, com aplicacdo de instrumentos
estatisticos visando identificar correlagdes entre
as variaveis, especialmente entre a pratica de
comportamentos informacionais resultados da
socializagdo vinculados a presenga da inovagao
em industrias do setor de eletro-eletrénicos.
Definiram-se como sujeitos de pesquisa os
gerentes que atuam nessas industrias. Os
questionarios foram estruturados no formato da
escala de Likert, uma vez que além das
correlagdes, foi relevante identificar a tendéncia
positiva ou negativa nas respostas dos sujeitos.
Foram entrevistados 53 sujeitos para a pesqui-
sa, sendo 20 na empresa PPA - Portas e Por-
tdes Automaticos Ltda; 17 na empresa RCG -
Tecnologia Eletromecénica Ltda; 16 na empresa
SPC - Eletromatic Controle e Protecéo Ltda.

2. Socializagdo organizacional

Um dos questionamentos condutores desse
trabalho foi: como conseguir inovagdo por meio
das pessoas? Contudo, outros questionamentos
foram emergindo, tais como: quem sao os indi-
viduos que participam da inovagao e como con-
tribuem? Assim, tornou-se evidente a necessi-
dade de compreender quais sdo os aspectos
envolvidos na socializagdo e sua relagédo com a
construcdo do conhecimento e a inovacgéo. En-
tretanto, supde-se que os fluxos de informagao
importantes para a idealizacdo da inovacéo,
bem como de sua implementagdo se originam
dos niveis superiores da estrutura.

Dessa forma, os aspectos relevantes para o
estudo se concentraram sobre identificar as
técnicas de socializacdo e sua relagdo com a
construcdo de conhecimento para a inovacéo.

As técnicas de socializacdo sdo importantes
para instituir e propagar uma realidade conside-
rada correta na organizagdo. Compreende-se a
socializagcédo a partir das duas abordagens prin-
cipais: processo de imposicdo e processo de
incorporagao e adequacéo. Nesse caso, tanto a
realidade pode ser previamente determinada
(Berger y Luckmann, 2004), como adaptada
para os interesses do individuo novato (recém-
chegado) que internaliza ou modifica o conhe-
cimento adquirido conforme os proprios interes-
ses e julgamento (Borges y Albuquerque, 2007).
Isso significa que a realidade posta pela organi-
zacdo é tanto condutora do comportamento
como também uma construgdo social da reali-
dade.
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A socializag&do organizacional tem como marco
de seus primordios, a Década de 1960, sendo
seus principais idealizadores tedricos Van Maa-
nen e Schein (1979) e Jones (1986) apud Bor-
ges e Albuquerque (2007). No inicio o interesse
desses estudos era compreender a formagao e
influéncia sobre os comportamentos, facilitando
a aprendizagem e a internalizagdo de conheci-
mentos sobre determinada organizacéo.

Compreende-se a socializagdo como um mo-
mento de adequagao ou transigdo, no qual as-
similam-se conhecimentos sobre o grupo de
tarefas e sobre o ambiente social de trabalho,
incluindo os comportamentos dos membros ja
socializados anteriormente (Van Maanen vy
Schein, 1979, apud Bauer y Green, 1998). Po-
rém, de acordo com Berger e Luckman (2004),
os individuos possuem pouca autonomia para
mudang¢a ou adequacgado sobre o conhecimento
ou realidade institucionalizada.

Além disso, a socializagdo é o processo pelo
qual ocorre a incorporagédo da doutrina e a for-
magéao de individuos entrantes na organizagao
(Schein, 1968). Nesse caso, a socializagdo
também pode ser considerada treinamento.

A literatura registra precedentes sobre a relacéo
da socializagdo com a informagao. No inicio, os
estudos visavam associar a socializagdo a bus-
ca de informagdo. Uma das abordagens era
sobre a informacado como redutora de incerteza
(Berlyne, 1960; Lanzetta, 1971, apud Morrinson,
1993; Berger, 1979) e a segunda, inseria a in-
formagdo como indispensavel para executar as
tarefas na organizagéo (Graen, Orris y Jonhson,
1973; Jablin, 1984 apud Morrinson, 1993; Dirs-
mith y Covaleski, 1985). Dessa forma, o tipo de
informacdo determina o tipo de socializagéo
pelo qual o individuo deve ser submetido.

Considerando esse aspecto, & pressipuo que
informacdes necessarias para a inovagao se
vinculem a geréncia e a uma técnica especifica
ou grupo de técnicas de socializacdo. Nesse
caso, além da necessaria presenga de compar-
tilhamento e de comportamentos de busca,
destacam-se tipos de socializagdo organizacio-
nal definidos pelo tipo de informacgéo requerida
para o trabalho e o desempenho dos individuos:
informagé&o técnica, necessaria para executar as
tarefas; informacédo de referencia, sobre a de-
manda dos papéis e das expectativas tanto
sobre a execugdo como sobre o status do papel
(Miller y Jablin, 1991, apud Morrison, 1993);
informagédo normativa, atitudes e comportamen-
tos esperados e aprovados (Louis, 1990, apud
Morrison, 1993; Comer, 1991); informacdo de
feedback, que revela o desempenho do indivi-
duo, e a forma de avaliagdo e percepgao de

terceiros; e informagao relacional, concentra-se
apenas sobre as percepgdes e avaliagao por
outras pessoas do novato (Ashford, 1986, apud
Morrison, 1993).

As taticas de socializagdo organizacional suge-
ridas por Van Maanen (1996, p. 47-60) sé&o:
formais, informais, individuais, coletivas, se-
quenciais, ndo-sequenciais, fixas, variaveis, por
concurso, competicao, em série, isolada, despo-
jamento e investidura.

3. Resultados e discussao

A analise realizada sobre os dados foi obtida
com base no Teste Qui-quadrado, buscando
verificar a independéncia. Destacam-se neste
artigo trés correlagdes entre as questbes do
instrumento de pesquisa. Na primeira, a sociali-
zacao (treinamento) oferecido aos funcionarios
para obter melhor relacionamento com os pares
de trabalho vincula-se ao treinamento para obter
o compartiihamento do conhecimento. Essa
dependéncia foi comprovada pelo Teste Qui-
quadrado ao nivel de significancia de 5%. Nes-
se caso a literatura indica que a socializagao
possui fungdes especificas na organizagao, seja
para inserir, seja para instruir sobre o que real-
mente é considerado importante (Schein, 1968).
Além disso, essa correlagao indica que o proce-
sso de socializagdo usado avanga sobre ques-
tdes vinculadas a obtengdo de parametros so-
bre o relacionamento na organizagdo, uma vez
que o resultado dos relacionamentos deve ir
além de cumprir as tarefas especificas de cada
cargo. Muitas organiza¢des atuais buscam na
construgédo de conhecimento, uma maneira de
galgar vantagens competitivas, assumindo que
as contribuigdes individuais sdo fundamentais
para isso e sdo obtidas em processos de com-
partiihamento. Por sua vez, estes advém de
relacionamentos construidos e estimulados pela
organizagao.

Uma segunda comparagdo mostrou que o trei-
namento oferecido a todos os funcionarios pro-
move a busca e a construgdo de conhecimento,
sinalizando os efeitos da socializagdo organiza-
cional. O nivel de significancia para essa corre-
lagdo também foi de 5%, comprovando a de-
pendéncia. Como elementos importantes, des-
tacam-se que o processo de socializagao utiliza
uma tatica coletiva (Van Maanen, 1996) bem
como se concentra em estimular que as infor-
macgdes técnicas se sobressaiam, pois a partir
delas o conhecimento organizacional especifico
para o negoécio é aperfeigoado. Apesar da tatica
de socializagdo ser coletiva, o resultado é a
construgdo de conhecimento individual, além de
mostrar que as organizagbes pesquisadas con-
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duzem a socializagdo de forma a incorporar o
maior numero de pessoas em seus objetivos.

Ao nivel de significancia de 5% verificou-se
dependéncia entre o treinamento oferecido aos
funcionarios para promover a busca e cons-
trucdo de conhecimento e o treinamento que
estimula a melhoria do trabalho individual. Nes-
se ponto, ressalta-se fundamental para a ino-
vacdo que os individuos executem o trabalho
sempre visando melhorias. A literatura sugere
que as taticas individualizadas estimulam mais a
criatividade, conduzindo a inovagédo (Jones,
1986 apud Borges y Albuquerque, 2007). Entre-
tanto, as melhorias sdo conseguidas em proce-
ssos de adaptacdo as necessidades e formas
de pensar individuais, sendo posteriormente
repassadas ao coletivo.

Por fim, a socializagdo organizacional praticada
nas industrias pesquisadas auxilia nos contex-
tos coletivos e individuais, indicando que ora
visa apenas instruir sobre tarefas especificas,
ora visa transmitir conhecimentos sobre a orga-
nizacao e sobre as formas pelas quais as pes-
soas devem colaborar para buscar, construir e
compartilhar o conhecimento. A socializagdo é
um processo de insergdo praticado pelas indus-
trias, de formas diferentes em cada nivel da
estrutura organizacional, cujo intuito é ajudar os
individuos a incorporarem a nova realidade,
conforme assinalaram os gerentes que respon-
deram ao instrumento de pesquisa. Assim, os
fatores da socializacdo que contribuem para a
inovacédo porque estimulam as pessoas a cria-
rem e a compartilharem conhecimento s&o tanto
as taticas individuais como coletivas, cujas fon-
tes de informagao usadas sao internas e exter-
nas a organizagao.

Notas

(1) Pesquisa financiada pelo Conselho Nacional de Desen-
volvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq), Chamada
MCTI/CNPg/MEC/CAPES N ° 18/2012.
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Anexo: entrevista aplicada nas empresas

1 2 3 4 5
Nenhuma |Pouquissimas Poucas Muitas Muitissimas
vez vezes vezes vezes vezes

1. Recebe orientagdes sobre as tarefas que executara na empresa.

2. Recebe orientagdes sobre quem seréo os colegas de trabalho no mesmo
departamento.

3. Recebe orientagdes sobre quem seréo os colegas de trabalho em departamentos
ou setores que devera manter contato.

4. Recebe orientagdes sobre a histéria da empresa.

5. Recebe orientagbes sobre as pretensdes de expansao e crescimento da empresa.

6. As informagdes e conhecimentos séo adquiridos somente pela experiéncia.

7. O treinamento é feito em etapas e quando o grupo de tarefas é complexo.

8. Realiza-se treinamento para conseguir a aceitagdo de tecnologias de informagao

9. Realiza-se treinamento para conseguir o uso de tecnologias de informacéo

10. Os funcionarios recebem treinamento quando uma nova tecnologia associada ao
trabalho que executa é adquirida.

11. Os funcionarios recebem incentivo para buscar e efetivar treinamentos e formagéo
em ambientes como escolas e faculdades.

12. Todos os funcionarios recebem treinamento na empresa.

13. Todos os funcionarios do departamento que trabalho recebem treinamento.

14. Os funcionarios recebem treinamento individual.

15. Os funcionarios recebem treinamento coletivo.

16. Os funcionarios recebem treinamento para conseguirem novos cargos na empresa.

17. O treinamento é oferecido continuamente na empresa.

18. Os funcionarios recebem treinamento para adquirir competéncias profissionais.

19. Os funcionarios recebem treinamento para se relacionarem melhor com os colegas
de trabalho.

20. Os funcionarios recebem treinamento para conseguirem compartilhar
conhecimento com os demais colegas.

21. Os funcionarios recebem informagdes para conhecerem a politica da empresa.

22. Os funcionarios recebem informagdes para compreenderem como e o que &
comunicado dentro da empresa.

23. Os funcionarios recebem informagdes para conhecerem os objetivos e valores da
empresa.

24. Os funcionarios recebem informagdes para conhecerem a histéria da empresa.

25. O treinamento oferecido aos funcionarios facilita a apropriacdo dos valores
defendidos pela empresa.

26. O treinamento oferecido aos funcionarios promove comprometimento com as
tarefas e objetivos da empresa.

27. O treinamento oferecido aos funcionarios promove a busca e construgéo de
conhecimento.

28. O treinamento oferecido facilita a identificagdo dos funcionarios que sao fontes de
informagao importantes.

29. O treinamento oferecido estimula a melhoria do trabalho executado individualmente.

30. O treinamento oferecido estimula a melhoria do trabalho executado coletivamente.

31. Os funcionarios recebem informagdes dos superiores (chefes, gerentes,
supervisores, lideres).

32. Os funcionarios adquirem informagdes em manuais disponibilizados pela empresa.

33. Os funcionarios recebem treinamento para buscar e acessar a informagao na
empresa.

34. Os funcionarios usam a informagao adquirida em treinamento para a tomada de
decisdo.

35. Os funcionarios usam a informagao adquirida em treinamento para criar
conhecimento.

36. Os funcionarios compartilham a informagdo com os colegas.

37. Os funcionarios compartilham a informagédo com o superior (chefe, gerente,
supervisor, lider).

38. Existe estimulo para buscar informagdes para conhecer o préprio trabalho.

39. Existe estimulo para buscar informagdes para melhorar a interagdo social com os
colegas de trabalho.

40. Existe estimulo para buscar informagdes no ambiente externo da empresa.

41. Existe estimulo para buscar feedback junto ao superior (chefe, gerente, supervisor,
lider) sobre o préprio desempenho.
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