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	Resumo
	Abstract

	O estudo analisa o nível de influência dos elementos formadores da organização (estrutura, cultura, poder e estratégia) na atitude para compartilhar informações dos funcionários de uma empresa alimentícia brasileira. Para a análise dos dados coletados utilizou-se da Análise de Trilha para que os efeitos diretos e indiretos das variáveis fossem mensurados. Os resultados mostram que o poder e a cultura organizacional exercem maior influência direta, enquanto a estratégia teve impacto negativo. O valor mais significativo encontrado foi o residual confirmando que a atitude para o compartilhamento é uma decisão individual. Entretanto, essa decisão pode ser influenciada por uma cultura colaborativa e por políticas de gestão de pessoas objetivando promover um ambiente que favoreça o compartilhamento das informações e, por meio delas, a criação de conhecimento.
	The study analyzes the level of influence that organizational elements (structure, culture, power, and strategy) have on employees' attitudes towards information sharing in a Brazilian food company. Path Analysis was used to assess the collected data, allowing for the measurement of direct and indirect effects of the variables. The results show that organizational power and culture exert the greatest direct influence, while strategy had a negative impact. The most significant value found was the residual, confirming that the decision to share information is an individual one. However, this decision can be influenced by a collaborative culture and human resource management policies aimed at fostering an environment conducive to information sharing, which in turn facilitates knowledge creation.
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Introdução
“Um antropólogo visitou um povoado africano. Ele quis conhecer a sua cultura e averiguar quais eram os seus valores fundamentais. Para isso, ele propôs uma brincadeira às crianças. Ele colocou um cesto de frutas perto de uma árvore. E disse o seguinte às crianças:  - A primeira que chegar à árvore ficará com o cesto de frutas.
Mas, quando o homem deu o sinal para que começasse a corrida em direção ao cesto, aconteceu algo inusitado: as crianças deram as mãos umas às outras e começaram a correr juntas. Ao chegarem ao mesmo tempo todos desfrutaram do prêmio. Eles se sentaram e repartiram as frutas.
O antropólogo lhes perguntou por que tinham feito isso, quando somente um poderia ter ficado com todo o cesto. Uma das crianças respondeu: 
- 'Ubuntu'.  Como um de nós poderia ficar feliz se o resto estivesse triste? 
O homem ficou impressionado pela resposta sensata desse pequeno. Ubuntu é uma antiga palavra africana que na cultura Zulu e Xhosa significa “Sou quem sou porque somos todos nós”. É uma filosofia que consiste em acreditar que cooperando se consegue a harmonia, já que se consegue a felicidade de todos. 
Ubuntu pra você!”  (Grifo Nosso). 
Essa lenda africana ilustra um dos princípios fundamentais das organizações apontado por Barnard (1971): a organização é um sistema cooperativo. Há de se considerar ainda os achados de Elton Mayo (1984) na Experiência de Hawthorne o qual aponta ser a pessoa um “Homem Social” que necessita pertencer a um grupo e esse sentimento de pertencimento o faz trabalhar em processo colaborativo com o seu par. Alinhado aos achados de Elton Mayo, Dejours (2004) reitera que o ato de trabalhar não se reduz a produzir, envolve viver junto, estreitar laços de cooperação e de solidariedade, construir coletivos que possam se amparar com afeto cotidianamente as relações de trabalho que, a cada dia, se mostram mais recrudescidas. Corroborando estas análises, Sennett (2012, p. 89) afirma que “todos os animais sociais colaboram porque na solidão a abelha, o lobo ou o ser humano não são capazes de garantir a própria sobrevivência”. 
Entretanto, toda proposta de desenho e de organização do trabalho, nos últimos anos, coloca o trabalhador como ser isolado de seus pares valorizando o individualismo fazendo-o compreender que a eficiência na execução de suas tarefas depende majoritariamente de seu trabalho e, necessariamente, da execução daquilo que lhe é proposto. Tal perspectiva se desenvolveu ao longo da era industrial em que o paradigma taylorista/fordista se consolidou como a forma mais significativa para desenhar os processos de organização do trabalho fazendo com que esse princípio, o da cooperação, fosse ficando cada vez mais longínquo e a execução do trabalho cada vez mais individual. Praticamente, no âmbito das organizações modernas trabalha-se sozinho, aspecto esse conceituado por Sennett (2012) como “trabalhadores dos silos”, buscando alcançar níveis cada vez mais altos de eficiência, tendo como ponto incentivador a política de valorização que insiste em significar o âmbito individual. Estes aspectos corroboram para a perda da habilidade do viver junto, ou conforme constatado por Sennett (2012, p 19), “a sociedade moderna está desabilitando as pessoas da prática da cooperação”.
Este avanço do paradigma taylorista/fordista é fruto do pensamento administrativo que compreende a organização, ainda hoje, como um lugar de racionalidade plena e objetividade constante dando ênfase à utilização dos recursos de forma eficiente conduzindo a resultados eficazes e competitivos. Contudo, não se pode ignorar os aspectos simbólicos que permeiam este contexto e, também, os diferentes interesses e objetivos decorrentes das pessoas que compõem esse ambiente. Mintzberg (1995) aponta ser necessário levar em consideração que a organização, em sua completude, é um sistema social-econômico-político o que demarca a sua natureza complexa. Sob esta perspectiva, Silva (2005) argumenta que para entender o agir dos funcionários, dentre outros aspectos, necessita-se analisar os processos, compreender o desenho da arquitetura organizacional, a cultura, as relações de poder, como as lideranças são exercidas, e, também, como a estratégia é definida. Ou seja, é preciso compreender a natureza complexa e os elementos formadores da organização. 
Frente ao exposto e considerando as análises dos diferentes autores, este estudo se propõe a compreender como os principais elementos formadores da organização proposto por Silva (2005), estrutura-cultura-poder-estratégia, influenciam e quais são suas intensidades em relação a um comportamento de disponibilidade de seus funcionários para o compartilhamento de informação no contexto organizacional. 
Para tanto, desenvolveu-se um estudo de caso em uma empresa alimentícia brasileira que atua no mercado nacional e internacional utilizando como base metodológica de interpretação dos dados a Análise de Trilha. Os achados, pós análise, demonstram que os elementos do modelo conceitual da Estrutura Molecular da Organização (Silva, 2005) exercem influência de forma indireta na disponibilidade dos funcionários para o compartilhamento da informação. Ou seja, os resultados permitem inferir que as pessoas no ato do compartilhamento de informação é o elemento mais significativo sem, contudo, negar o poder de influenciação da cultura e da gestão (representado pelo elemento poder no modelo) ora agindo como estimuladores ora como inibidores do comportamento humano dentro do cenário organizacional. 
Neste âmbito destaca-se o protagonismo das pessoas no que tange ao compartilhamento no ambiente corporativo trazendo para o centro da discussão a importância da gestão de pessoas. Considerando, nesta perspectiva, propostas mais democráticas o que irá favorecer uma ambiência mais livre, aberta e cooperativa para a participação dos funcionários no processo de construção e (re)construção do conhecimento organizacional. 
Organizações e o Compartilhamento de Informações
Há tempos as organizações, de forma geral, buscam por modelos mais competitivos que favoreça a elas níveis maiores de eficiência e eficácia. Nesta busca por melhores níveis de competitividade, um dos aspectos que precisa ser considerado é a dinamicidade que as organizações vivenciam em seu mercado, haja vista as modificações por que passaram pós a falência do sistema taylorista-fordista. Todas estas modificações, segundo Kumar (1997, p. 49), são decorrentes da revolução da informação que “é o último e, de longe, o passo mais progressista, na sequência de mudanças que vêm transformando a sociedade humana desde os tempos mais remotos”. 
Como resultado destes aspectos transformadores, as organizações tiveram de se reconstruir. Ou seja, se o modelo industrial assentado no paradigma taylorista/fordista já estava saturado não respondendo mais às exigências do mercado outras formas de gestão tiveram de ser buscadas. Wheatley (2006) aponta que nessa nova desordem os sistemas, as organizações mais especificamente, precisaram e precisam se auto-organizarem para encontrarem novas formas de se manterem e sobreviverem no mercado que tem a dinamicidade como ponto fulcral. 
Em relação a estas modificações, Kumar (1997) afirma que a moeda de valor no que tange aos trabalhadores se alterou passando do trabalho operacional (princípio do paradigma taylorista/fordista) para o conhecimento o que levou a uma transformação no modelo de gestão das organizações e, em decorrência, no modelo de gerir as pessoas, fazendo com que elas se voltassem para o capital humano. Isto se faz necessário porque na contemporaneidade, a informação e o conhecimento se converteram, conforme já apontado, em recursos econômicos essenciais tendo como consequência um novo olhar sobre os elementos que formam as organizações, principalmente, as pessoas. 
As pessoas, dentro desta perspectiva, “constituem o princípio essencial de sua dinâmica, conferem vitalidade às atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e situações que podem levar a organização a posicionar-se de maneira competitiva” (Davel; Vergara, 2010, p. 3). Este fato se explica, por ser o conhecimento, conforme a perspectiva de Barreto (1994, p. 4), “forçosamente individual e subjetivo”, entretanto para ser multiplicado e transformado o mesmo precisa ser compartilhado. Nesse contexto, a cooperação desponta como ponto essencial para que a informação e o conhecimento se transformem em uma teia sutil e resiliente, entrelaçando, de maneira harmônica, todos os processos e recursos organizacionais. Essa dinâmica oportunizará a construção de um trançado que favorecerá as partilhas informacionais, capazes de contribuir novos patamares de conhecimento e competências dentro do cenário organizacional."
Tudo isso coloca o ato do compartilhamento da informação em um lugar de destaque e, ao mesmo tempo, como um desafio imenso para as organizações. Tal desafio envolve compreender as variáveis que irão influenciar a atitude para compartilhar aquilo que a pessoa sabe, pois ele é um ato voluntário e carregado de significados. Corroborando esta perspectiva, Choo (2003, p. 80) aponta que a “informação é fabricada por indivíduos a partir de sua experiência [...]. Desta forma, um modelo de uso da informação deve englobar a totalidade da experiência humana: os pensamentos, sentimentos, ações e o ambiente onde eles se manifestam”. 
Todas estas considerações sobre organizações e seus membros tornam essencial que os estudos dedicados a elas também abordem essa plenitude organizacional. Notadamente, no que diz respeito às pesquisas sobre compartilhamento do conhecimento e/ou das informações Wang e Noe (2010) afirmam que há um gap na compreensão do contexto organizacional. Esse gap decorre do fato de que alguns estudiosos desconsideram as especificidades que compõem a totalidade da organização. Os autores apontam que na análise dos estudos que focam na temática em distintos cenários organizacionais há uma concentração em cinco áreas: contexto organizacional, características interpessoais e de equipe, características culturais, características individuais e fatores motivacionais. Continuando a análise, Wang e Noe (2010) apontam como ponto comum nestes estudos o foco unilateral em que se sustentam os diferentes resultados sem considerar que a organização é um ente social onde ocorrem cotidianamente interações interpessoais, jogos políticos e relações de poder. Neste entendimento, é preciso levar em consideração que a organização é um espaço onde, segundo Cunha (1995, p. 99), convivem “realidades complexas e multifacetadas, elas encontram-se repletas de uma enorme diversidade (de capacidades, pessoas, tecnologias, interesses, pensamentos, ações), que faculta a equifinalidade” o que a torna um processo robusto que faz com que quaisquer teorias, que tentem explicar sua realidade, se torne simplista e incompleta. 
Nesta linha de raciocínio, um pressuposto que busca explicar a organização a partir de seus elementos formadores é proposto por Silva (2005). O autor aponta que as organizações necessitam ser compreendidas em sua totalidade pois “os elementos da estrutura, da estratégia e do ambiente definem as ordens de relações intra e inter organizações” (Silva, 2005, p. 35) sendo elas construídas “em função da intensidade competitiva e das regras de negócio, estrutura, do modelo de gestão e das políticas” (Silva, 2005, p. 22).  
Para explicar esses elementos estruturantes das organizações, Silva (2005) foca no poder, que envolve a liderança, na estrutura, na cultura e na estratégia sendo esses os formadores da estrutura molecular das organizações compondo o seu retrato fisionômico. Na perspectiva do autor, cada elemento formador dessa estrutura possui suas particularidades, porém, não se pode ignorar a interdependência e a capacidade de influenciação de um elemento sobre o outro. 
A Figura 1 sintetiza a proposta do referido autor.
Figura 1 - Estrutura Molecular das Organizações
[image: Uma imagem com diagrama, file, origami
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Fonte: Silva, 2005, p. 35
Partindo do elemento poder, Silva (2005) compreende que o mesmo tem centralidade na liderança exercida nos contornos da organização. O “sistema de gestão preocupa-se em alocar os recursos adequados, sejam eles quais forem, para que exista a estabilidade produtiva necessária para responder às diferentes e diversificadas solicitações do mercado” (Silva, 2005, p. 33).
Silva, Dos Santos e Marques (2002, p. 26) afirmam que os gestores devem, em um contexto organizacional, serem vistos “como principais comunicadores e orientadores de uma corporação, capazes de moldar seus subordinados, de forma ética e positiva, para que prontamente todos desempenhem sua função”. Compreende-se, desta forma, ser a liderança imprescindível para quaisquer organizações pois é por meio dela que os objetivos são alcançados. Quanto ao estilo, os autores citados ainda argumentam que “se refere ao nível de autoridade do líder, seu comportamento em relação a seus liderados, a maneira como influencia condutas e se relaciona com a equipe de trabalho” (Silva; Dos Santos e Marques, 2002, p. 27). 
O polo estrutura, na proposta de Silva (2005), dá ênfase ao tipo de configuração estrutural que a organização adotou como modelo. Mintzberg (1995) afirma que ao se propor estudar as organizações é primordial iniciar pela estrutura pois, dessa forma, é o design que irá propiciar o conhecimento profundo sobre elas. Segundo o autor, “a estrutura de uma organização pode ser definida como [...] [...] a soma total das maneiras pela qual o trabalho é dividido em tarefas distintas e, depois, como a coordenação é realizada entre as tarefas [...]” (Mintzberg, 1995, p. 10) com vistas à obtenção de uma integração ou consonância interna. Complementando estes argumentos, Sahay e Gupta (2011) afirmam ser a estrutura um retrato de como o poder é delineado e distribuído ao longo da cadeia hierárquica organizacional. 
O polo estratégia, na perspectiva de Silva (2005), concentra a força da organização e, de acordo com o autor, é o núcleo molecular do modelo aglutinando a missão, visão, objetivos, ações e as políticas estabelecidas guiando o esforço organizacional no mercado em que ela está inserida. Corroborando esta análise, Chandler (1969) afirma que a estratégia é o elemento definidor de todo contexto organizacional, ou seja, a estrutura segue a estratégia. Sob essa ótica, torna-se evidente a importância do ambiente como elemento essencial na transformação e no crescimento das organizações, que se desenvolvem em diálogo com as oportunidades e exigências que o mercado lhes impõe. Nesse sentido, Mintzberg (1995) observa que, ao procurarem responder de forma mais eficaz às demandas externas, as organizações investem na melhoria de sua gestão e na adaptação de seus processos, numa tentativa constante de se alinharem às pressões do contexto.
O último polo da estrutura molecular proposto por Silva (2005) é a cultura organizacional que envolve os valores, os padrões, os mitos e os medos que a organização possui. Nessa perspectiva, a cultura é quem imprime o tom e a cor à organização, uma vez que representa, acima de tudo, um elemento simultaneamente coletivo e singular em cada uma delas. Para além dos aspectos conceituais, a cultura também serve como instrumento de orientação e de modelagem de comportamento (controle subjetivo) por enquadrar e equacionar o sistema dando-lhe sustentação. Hofstede e seus colaboradores (1990) sustentam que a cultura organizacional é um constructo socialmente aprendido, resultante das interações e experiências no ambiente em que os indivíduos estão inseridos. Trata-se, portanto, de um fenômeno que não é herdado biologicamente, tampouco derivado dos genes dos fundadores ou dos primeiros gestores da organização.
Por meio de mecanismos sutis e consentidos, os participantes da organização aceitam e reforçam o controle que a cultura realiza, traçando os limites e o formato de atuação dentro do espaço organizacional. Da Silva et al. (2009, sp) argumentam que “uma maneira mais profunda de imperar os valores da empresa é condicionar os empregados através de práticas, infiltrando nesses sujeitos uma nova identidade, sendo modificada concomitante a inserção desse indivíduo na organização”. Desse modo, a cultura é introjetada nos sujeitos, promovendo aquilo que Motta (1970) denomina como “mudança de autoimagem”, o que os conduz ao desenvolvimento de um novo comportamento mais alinhado às expectativas e exigências do papel que ocupam na organização.
Peters e Waterman (1982) sugerem que para alavancar o nível de eficácia a organização precisa criar um vínculo entre diferentes fatores de seu cenário interno: estratégia, estrutura, sistemas, estilo de liderança, competências, pessoas, e valores compartilhados (cultura organizacional). Em outras palavras, é preciso compreender que ao se pensar em organização é necessário sempre entendê-la como um sistema aberto que influencia e é influenciada de forma constante pelo ambiente externo, não só no que diz respeito à interdependência entre a estrutura e a estratégia.
Fundamentação e Delineamento Metodológico
Considerando que os elementos estruturantes da organização atuam como fatores intervenientes no comportamento de partilha de informações entre os indivíduos inseridos em seu contexto, o delineamento metodológico adotado para este estudo inscreve-se nas abordagens exploratória, descritiva e explicativa, com o objetivo de compreender e elucidar as formas pelas quais tais elementos exercem influência nesse processo. Gil (2012, p. 27) aponta que os estudos exploratórios objetivam “aumentar o nível de compreensão acerca do assunto” associado às características das pesquisas descritivas que tem como ponto central descrever os aspectos e fenômenos próprios de um grupo (Malhotra, 2019) viabilizando, também, identificar e relatar os elementos que interferem e colaboram para a ocorrência do fato classificando-a como explicativa de acordo com Gil (2012).
No que diz respeito a coleta de dados buscou-se promover uma triangulação de técnicas - pesquisa documental, entrevistas semiestruturas e a aplicação de dois surveys – já que Yin (2015) afirma ser esta opção uma estratégia para aumentar a confiabilidade e a credibilidade do estudo realizado. Vale salientar que o último survey aplicado foi construído e validado, com as informações coletadas na pesquisa documental, nas entrevistas semiestruturas e na aplicação do survey sobre cultura, objetivando criar um alinhamento com os pressupostos conceituais da Estrutura Molecular da Organização elaborada por Silva (2005) e a disponibilidade das pessoas inseridas na organização para o compartilhamento de informações. 
As técnicas selecionadas para a coleta de dados fundamentam as análises realizadas, as quais estão em consonância com o arcabouço teórico e se alinham, dentre outros aspectos, ao modelo denominado por Silva (2005) como Estrutura Molecular das Organizações. É importante salientar que, partindo do modelo proposto por Silva (2005) resolveu-se por incluir as pessoas (Figura 2) como um quinto elemento formador da organização. A justificativa para tal opção é que o ser humano, ao se inserir no contexto organizacional, é elemento chave no jogo político nas organizações como pessoas racionais e que tem pulsões diversas se tornando, desta forma, um importante elemento interveniente.
Figura 2 - Modelo Conceitual da Pesquisa
[image: ]
Fonte: Adaptado de Silva, 2005, p. 35
Como proposta para a análise dos dados coletados via survey final, utilizou-se do método da Análise de Trilha buscando validar o modelo teórico capaz de explicar a disponibilidade dos funcionários para a partilha das informações a partir dos elementos formadores da organização (estrutura-cultura-poder-estratégia). A opção pela Análise de Trilha (path analysis) ampara-se na capacidade que o método possui de quantificar os efeitos diretos e indiretos de variáveis explicativas sobre uma variável dependente e, ainda, as interações entre elas (Cruz; Regazzi; Carneiro, 2004). No caso específico desse estudo, a variável dependente é a disponibilidade para o compartilhamento de informação dos funcionários e as variáveis explicativas são os polos da Estrutura Molecular da Organização elaborada por Silva (2005). A Figura 3 sintetiza graficamente o modelo conceitual da pesquisa.
Figura 3 - Diagrama da Análise de Trilha da Pesquisa
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Fonte: Elaborado pela Autora (2023)
Como as técnicas de coleta de dados terá uma abordagem mista, também a estratégia de análise será mista, ou seja, estratégia quali-quali. Na análise de Creswell e Creswell (2021), essa abordagem integrativa das duas estratégias objetiva ampliar a compreensão para além das informações provenientes da análise unicamente vinculada a um tipo. Minayo (2011) afirma que geralmente a estratégia quantitativa está associada a estudos que tem como proposta criar modelos ou estruturar “fenômenos que produzem regularidades, são recorrentes e exteriores aos sujeitos” (p. 22). Já para oportunizar a compreensão sobre as pessoas participantes do estudo utilizou-se da abordagem qualitativa que de acordo com Yasuda e Oliveira (2012, p. 81) possibilita “um entendimento aprofundado dos seres humanos em termos psicológicos e motivacionais, além de seu relacionamento com a sociedade e seu ambiente econômico e cultural”. 
O campo empírico da pesquisa corresponde a uma empresa brasileira do setor alimentício (de base suína), com atuação em distintos segmentos de mercado. Desta forma, o estudo se denomina, ainda, como um estudo de caso que na análise de Moresi (2003, p. 104) “permite ao pesquisador concentrar-se em um aspecto ou situação específica e identificar, ou tentar identificar, os diversos processos que interagem no contexto estudado”. No contexto desta pesquisa, com base nos referenciais teóricos adotados, caracteriza-se a investigação como um estudo de caso único. Yin (2015) sustenta que um estudo de caso, busca essencialmente, compreender a organização em seu “como” e os “porquês” em seus momentos no mundo real.
Localizado no estado de Minas Gerais, Brasil, na região do Vale do Piranga, o Frigorífico Anna (nome fictício) iniciou suas atividades no ano de 2000, abatendo e industrializando suínos. Inicialmente com produtos basicamente in natura (cortes de suínos sem temperos) e alguns tipos de linguiças. Com o decorrer dos anos, o Frigorífico foi gradativamente aumentando sua produção com a introdução de produtos industrializados o que fez alavancar suas vendas e, consequentemente, seu lucro. A escolha da empresa se assenta na relevância no setor de suinocultura no contexto nacional. Os números apontam que o estado de Minas Gerais é o terceiro em produção animal, sendo a Zona da Mata Mineira um dos mais representativos polos do estado e do País. 
Com 1.760 funcionários atualmente e gerando aproximadamente 5.000 empregos diretos e indiretos, o Frigorífico tem impacto significativo na economia da região e de seu entorno. O mix de produtos da empresa é formado por 230 produtos entre suínos, bovinos e pescados além de pratos prontos (pratos congelados). A empresa atua, comercialmente, em 20 estados brasileiros e exporta para países da África, Ásia, Leste Europeu, América Central e América do Sul representando, o mercado internacional, 12% do faturamento geral da empresa.
Análise dos Dados e Resultados Obtidos
Respaldados por esta moldura teórica, os dados foram coletados e analisados utilizando-se da proposta da Análise de Trilha e, também, das informações obtidas via pesquisa documental e entrevistas semiestruturas. Após a padronização de todas as variáveis, construiu-se a matriz de correlações e, logo após, procedeu-se a análise buscando conhecer os efeitos diretos e indiretos do modelo da pesquisa. Para além da influência das variáveis – poder, estrutura, cultura e estratégia – sobre a disponibilidade para o compartilhamento de informações das pessoas participantes da organização, a análise de trilha possibilitou estabelecer o efeito da variável residual (Res) sobre a variável dependente. Araujo, Dos Reis e Moreira (2011) apontam que o valor residual é ponto fundamental ao se buscar quantificar a influência de uma variável dependente que não é explicada pelas variáveis independentes. Ou seja, o valor residual é essencial para se compreender a complexidade do fenômeno estudado. Complementando essa análise, Pathak et al. (2017) apontam ser o Valor Residual um aspecto significativo na interpretação dos dados obtidos via a Análise de Trilha, haja vista insights valiosos sobre outros fatores ou variáveis que podem influenciar a variável dependente. Desse modo, tomou-se como direcionamento os argumentos de Araújo, Dos Reis e Moreira (2011, p. 97) os quais afirmam que se “uma determinada variável explicativa (que expressa seu efeito direto ou indireto) for numericamente menor que o coeficiente da variável residual, significa que esta variável independente deve explicar mudanças na variável dependente apenas indiretamente”.
Efetuadas as equações relativas à Análise de Trilha, encontrou-se um coeficiente de determinação onde as variáveis estudadas explicaram 35,7% da disponibilidade das pessoas em compartilharem informações. As variáveis Poder (0,555) e Cultura Organizacional (0,185) apresentaram respectivamente as maiores estimativas em efeito direto sobre a variável dependente (compartilhamento de informação). E, o polo Estrutura apresentou uma influência direta sobre a variável dependente de 0,050. Chama atenção o valor de estimativa da variável estratégia (-0,199) que foi negativo demonstrando que diretamente ela não exerce influência na variável compartilhamento de informação. No que diz respeito aos efeitos indiretos das variáveis explicativas na variável principal tem-se resultados importantes. O efeito indireto da Cultura Organizacional via Poder foi alto (0,367) o que também pode ser observado na variável Estratégia via efeito indireto do Poder (0,294) demonstrando que indiretamente essas variáveis exercem influência sobre outras variáveis e estas sobre o compartilhamento de informação. Este fato demonstra como os elementos formadores da estrutura molecular estão entrelaçados e conectados, gerando uma ambiência que irá convergir para gerar identidades e direcionar os comportamentos de seus funcionários.
O valor referente ao valor residual (0,802) obtido, que no caso deste estudo é compreendido como o comportamento das pessoas, corroboram os resultados da pesquisa realizada por Ventura (2016), dentre outros já descritos. Esse valor é maior quando comparado ao coeficiente de determinação (0,357) levando a compreensão que o compartilhamento de informação está centrado e é totalmente dependente da vontade das pessoas apesar de ser influenciado de forma indireta pelos elementos formadores da organização. Nesse sentido, ao relacionar esse valor aos paradigmas teóricos sobre o compartilhamento, compreende-se que, no contexto estudado, as pessoas se colocam como protagonistas do ato, agindo com base em seus objetivos individuais e em suas pulsões, ainda que seus comportamentos sejam moldados pelos elementos formadores da organização."
Analisando os resultados quantitativos obtidos e alinhando-os com a ambiência organizacional do Frigorífico Anna, compreende-se que o contexto da empresa é favorável ao compartilhamento da informação sendo a cultura organizacional o elemento mais relevante na influência de um comportamento favorável à partilha ou não. Frente a estes achados, é significativo compreender a cultura organizacional do cenário analisado e buscar gerar subsídios que possam viabilizar a busca por comportamentos mais comprometidos e engajados com a partilha das informações. Os achados coletados a respeito da cultura organizacional reafirmam a filosofia de trabalho da empresa que é ressaltar o trabalho em equipe e, desta forma, a cultura observada é de uma empresa colaborativa. Entretanto, a empresa precisa rever algumas ações e linhas de atitude de alguns funcionários, principalmente dos líderes imediatos, que utilizam de privilégios para alguns e, ainda, do poder para restringir algumas sugestões ou ideias inovadoras. Reafirma-se, deste modo, a capacidade e necessidade da organização em gerar uma ambiência de compartilhamento majoritariamente alicerçada em uma cultura de valorização do conhecimento de seus funcionários e no enaltecimento do ato da partilha dessa informação. 
É necessário sempre ter em mente que o “conhecimento é criado apenas pelos indivíduos. [...] É muito importante, portanto, que a organização apoie e estimule as atividades criadoras de conhecimento dos indivíduos ou que proporcione contextos apropriados para elas” (Takeuchi; Nonaka, 2008, p. 26). Essa atitude é contrária à realidade que muitas vezes se encontra nas diversas organizações. Na maioria das organizações a cultura existente tende a obstaculizar a voz dos funcionários, o que segundo Cruz (2023, p. 1498), afeta “a motivação, satisfação e o comprometimento dos mesmos e como essa situação impacta a capacidade da organização detectar erros e aprender com suas soluções”. Essa situação impede, consequentemente, a geração de conhecimento pois, segundo Morrison e Milliken (2000), o silêncio organizacional (SO) se transforma em uma variável organizacional que se instala como uma atitude coletiva dificultando a partilha de informações e, consequentemente, a geração de conhecimento. Achados da pesquisa apontam que em alguns setores há uma prática corriqueira em realizar o silêncio tendo como justificativa a manutenção do emprego. Cotidianamente, os gestores devem buscar quebrar este fenômeno buscando criar uma ambiência em que os funcionários desejem participar por meio de uma interação humana em que a fala, a escuta e o partilhar sejam os eixos norteadores dos processos de trabalho.
Corroborando esta análise, Oliveira (2002, p. 84) afirma que “durante o trabalho os operadores estão em permanente processo de aprendizagem e envolvidos em processos onde predominam elementos de natureza intelectual, tais como percepção, raciocínio, memória”. Reforça assim a atividade mental que envolve quaisquer atividades do trabalho e aponta ser a interação a válvula para fazer as trocas acontecerem dentro de um determinado grupo. De acordo com Oliveira (1993), a cultura deve ser pensada como um “palco de negociações” em que as pessoas que fazem parte “estão em um constante movimento de recriação e de reinterpretação de informações, conceitos e significados”. 
Tais aspectos enfatizam, a importância de uma cultura que favoreça as trocas, onde as conversas possibilitem a construção de um espaço de trabalho fundamentado em trocas cognitivas. Para que isto aconteça, é essencial que a cultura privilegie uma filosofia de trabalho coletivo e cooperativo em que o conhecimento e as experiências já consolidas e inseridas no savoir-faire dos trabalhadores sejam compartilhadas e desenvolvidas em um constante movimento de dar e receber. Nesse sentido, Morgan (2002) afirma que há a necessidade premente de que as pessoas façam parte da 'turma', para que apreendam os elementos simbólicos que modelam o jeito de viver das organizações. São estes aspectos que irão nortear o comportamento das pessoas inseridas no cenário de trabalho estabelecendo os hábitos, os costumes, a linguagem a ser utilizada, a hora de falar e a hora de se silenciar e, até mesmo, com quem falar. É este justamente o comportamento que influenciará com maior relevância a disponibilidade, dentre outras coisas, para a partilha ou não de informações.
Considerações Finais
Este trabalho analisou a influência dos elementos formadores da organização proposto por Silva (2005), estrutura-cultura-poder-estratégia, e quais as suas intensidades em um comportamento de disponibilidade de seus funcionários para o compartilhamento de informação. Para tanto foram realizadas pesquisas em documentos da empresa, entrevistas e aplicados questionários envolvendo diferentes níveis hierárquicos. Os achados permitem inferir que as pessoas, independentemente dos elementos formadores da organização, decidem como se comportarem na organização e utilizam desse comportamento como ponto de manobra em prol de seus objetivos individuais confirmando que elas agem de forma racional.
Porém, há de ressaltar a influência indireta dos elementos formadores da organização apontados por Silva (2005) principalmente do elemento cultura que apresentou o maior valor. Deste modo, a inserção das pessoas no modelo teórico da pesquisa se mostrou válido para estudos que abordam o compartilhamento de informações, pois são elas, e somente elas, que decidem sobre o ato da partilha o que demonstra o seu protagonismo em qualquer cenário organizacional. 
Alinhando estes dois resultados, a força das pessoas e a influência da cultura organizacional, reafirma a necessidade de criação de uma ambiência que ressignifique a cooperação confirmando o estudo de Ventura (2016). Ou seja, criar uma ambiência que coloque os funcionários em uma posição mais livre, aberta e cooperativa para que os funcionários desejem participar não apenas com o seu trabalho, mas com ideias contribuindo para o processo de construção e (re)construção do conhecimento organizacional. Para além disto, as organizações precisam estabelecer consonância entre o discurso e a prática dos funcionários trazendo à tona a filosofia de acreditar que cooperando se consegue a harmonia, pois assim todos serão felizes. 
É notório que os elementos formadores da organização apontados por Silva (2005) são significativos na moldura organizacional, pois conforme afirmado por Ferreira et al. (2002), eles sustentam e conduzem todas as atividades e comportamentos que são desenvolvidas em seus limites. Porém, não se pode esquecer de buscar criar a identidade e comprometimento dos funcionários com o trabalho e com a organização da qual fazem parte.
Ressalta-se que esta pesquisa foi desenvolvida em uma empresa, um estudo de caso, e que outras leituras e aprofundamentos em outros contextos organizacionais ainda são possíveis. Tudo isto com o intuito de que os achados aqui apresentados possam ser confrontados com outras realidades, abrindo espaço para novos olhares, análises e discussões, de modo que a temática do compartilhamento de informação ganhe ressonância e contribua, de forma significativa, para sua consolidação como um elemento essencial nas organizações contemporâneas."
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