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RESUMO

Os profissionais que atuam em gestdo de pessoas buscam aprofundar seus
conhecimentos sobre a maneira como as pessoas lidam com as acgdes de
capacitacdo e o que pode ser feito para aumentar o seu efeito. Como um destes
fatores, a identificacdo da percepcao de suporte a aprendizagem é de grande valia
para o sucesso das acdes educacionais, assim como as crengas sobre o sistema de
treinamento como importante variavel preditora do impacto das acbes de
capacitacao no trabalho. Sendo assim, o objetivo geral dessa pesquisa foi testar,
empiricamente, a relacdo entre as percepcoes de suporte a aprendizagem e as
crencas dos individuos a respeito do sistema de treinamento no ambito da
Organizacao Alfa. Com esse intuito, a pesquisa percorreu as seguintes etapas,
estabelecidas como objetivos especificos: identificar, empiricamente, as percepcoes
de suporte a aprendizagem e as crencas sobre o sistema de treinamento dos
empregados da Organizacdo Alfa. Para o alcance dos objetivos propostos foi
aplicado, junto aos empregados, os instrumentos: Escala de Crengas sobre
Treinamento — ECST e Escala de Suporte a Aprendizagem. Com amostragem por
conveniéncia foram obtidos 202 questionarios validos. Para a compreensao dos
dados foram utilizadas andlise estatistica descritiva e analise correlacional, como o
coeficiente de Pearson. Os resultados demonstraram que os empregados da
Organizacao Alfa apresentam percepcoes favoraveis sobre o suporte a
aprendizagem, bem como crencgas positivas sobre o sistema de treinamento, porém
as duas variaveis apresentam correlacao positiva fraca, podendo representar falhas
no levantamento de necessidades de treinamento. As limitacdes deste trabalho
constituem-se na amostra reduzida a uma unica organizagdo e o tipo de analise
estatistica utilizada. Para futuras investigacoes, sugere-se o estudo da relacéao entre
outras variaveis preditoras de aprendizagem, utilizando analises estatisticas mais
robustas, e a ampliacdo da amostra.

Palavras-chave: TD&E. Suporte a aprendizagem. Crencas
sobre treinamento.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizacao e as inovagdes tecnoldgicas, as organizacbées vém buscando
novos meios para se manter competitivas no mercado. Um dos caminhos
encontrados refere-se ao fornecimento de agbes voltadas ao aperfeicoamento
continuo de seus empregados, nao permitindo, assim, que as organizacbes se
tornem obsoletas e defasadas em relagdo as constantes inovagdes impostas pelo
cenario globalizado (MOURAQ; MARINS, 2009).

Algumas dessas ac¢des, voltadas ao aperfeicoamento continuo dos individuos nas
organizacoes, sao planejadas e executadas em torno de principios fundamentais de
aprendizagem, tradicionalmente por meios formais sistematizados, principalmente
treinamento. Mais recentemente, em virtude dos elevados custos dos treinamentos,
as organizacdes vém investindo, também, em ac¢des informais de aprendizagem,
com o objetivo de capacitar seus empregados rapidamente e de maneira menos
dispendiosa, visto que essas acdes apresentam igual ou maior eficacia em relacéo
aos eventos de capacitacao formais (COELHO JR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Assim sendo, a perspectiva de apoio a aprendizagem vem se consolidando nas
organizagbes. Torna-se de fundamental importancia investigar como ocorre a
aprendizagem dos individuos nas organizacoes e a posterior aplicacdo das novas
habilidades no trabalho. De acordo com a literatura, as variaveis relacionadas ao
contexto de aprendizagem sao explicativas da eficacia dos processos de
aprendizagem no trabalho. Tanto nas agbes de aprendizagem induzida (agdes
formais de treinamento), quanto nas ag¢des de aprendizagem natural, os fatores
contextuais podem exercer forte influéncia na aprendizagem dos individuos e dos
grupos de trabalho (PANTOJA; FREITAS, 2005).

A analise da literatura nacional sugere que o suporte a aprendizagem é importante
preditora de impacto do treinamento no trabalho, conforme os estudos de Coelho Jr
(2004) e Coelho Jr, Abbad e Vasconcelos (2008). Pesquisa desenvolvida por Freitas
(2005) mostrou que as crengas sobre o sistema de treinamento € outra variavel
preditora de impacto do treinamento no trabalho, conforme verificado também por
Mourao e Marins (2009).
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Segundo Freitas e Borges-Andrade (2004), as experiéncias vividas pelas pessoas
com relagdo ao treinamento na sua organizacao, formam crencas sobre o nivel de
importancia e efetividade que o treinamento possui na organizacao. Assim, propoe-
se que, se os individuos possuem percepcoes favoraveis sobre o suporte a
aprendizagem, ou seja, se eles percebem positivamente o apoio de pares e chefias
a aprendizagem formal e informal e a transferéncia de novas habilidades no
trabalho, eles perceberao a importancia e efetividade do treinamento para si e para a

organizacao.

Portanto, o desafio consiste em identificar se o componente do ambiente
organizacional, suporte a aprendizagem, influencia as crencas que os individuos
possuem sobre o sistema de treinamento existente na organizacao. Espera-se que
percepcoes favoraveis sobre o suporte a aprendizagem contribuam para a

construcéo de crengas positivas acerca do sistema de treinamento.

1.1 Formulacao do problema

Diante do contexto apresentado, no qual se relata a importancia da aprendizagem
no ambiente de trabalho, verifica-se a necessidade de estudo dos fatores que a
influenciam. Sendo assim, este estudo opta por estudar como ocorre a relagcao entre
dois aspectos que mostram indicios de impactar a aprendizagem no trabalho:

suporte a aprendizagem e crencgas sobre o sistema de treinamento.

De acordo com o exposto e considerando que este impacto pode ser percebido
pelos individuos no cotidiano das organizacdes, propde-se a esclarecer a seguinte

questao:

Ha relacdo entre as percepcdoes de suporte a aprendizagem e as crencas dos
individuos a respeito do sistema de treinamento no ambito da Organizacao Alfa?
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1.2 Objetivo Geral

Testar, empiricamente, a relacao entre as percepgdes de suporte a aprendizagem e
as crencas dos empregados a respeito do sistema de treinamento no ambito da
Organizacao Alfa.

1.3 Objetivos Especificos

a) ldentificar as percepcdes de suporte a aprendizagem dos empregados da
Organizacao Alfa.

b) Identificar as crencas dos empregados da Organizacao Alfa sobre o sistema de

treinamento.

1.4 Justificativa

O mundo do trabalho apresenta acirrada competicdo entre as empresas por nichos
de mercado cada vez menores, exigéncias de novos conhecimentos e habilidades,
constante inovacao tecnolbgica, responsaveis pela rapida obsolescéncia dos
trabalhadores qualificados. Sendo assim, programas de treinamentos, importantes
para a aprendizagem de novas habilidades exigidas, tornam-se fundamentais
(MENESES; ABBAD, 2003).

Nesse cenario, a aprendizagem nas organizagdes tornou-se foco de interesse,
principalmente, para executivos e pesquisadores, que buscam novas formas de
responder com sucesso a um mundo marcado por mudancgas. Segundo Meneses e
Abbad (2003), os altos investimentos financeiros em treinamento sao desperdigados
comumente pela auséncia de estudos criteriosos sobre processos de aprendizagem
e 0s contextos em que eles se inserem, bem como sobre as percepgdes individuais

de variaveis desses processos.
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Segundo Borges-Andrade, Coelho Jr e Queiroga (2006), a literatura cientifica sobre
Comportamento Organizacional afirma que € necessario investigar mais o0 escopo da
Administracdo Publica. Dessa forma, dadas as particularidades da gestao de
pessoas em organizacdes publicas, a identificagcdo do suporte a aprendizagem e as
crencas sobre o sistema de treinamento tém se mostrado como um desafio. O
conhecimento das crencas dos empregados a respeito do sistema de treinamento
auxiliaria a organizagao no gerenciamento das crengas mediante implementagéo de
acoes que reconfigurassem as desfavoraveis e fortalecessem as favoraveis
(FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004). Similarmente, entender quais sdo as
condicbes de contexto que favorecem a aprendizagem poderia auxiliar no
fortalecimento dessas condigdes e na reconfiguracdo das condicoes desfavoraveis.
Com isso, pode-se identificar a relevancia dos resultados advindos das andlises da
efetividade de praticas e politicas organizacionais relativas a gestdo da

aprendizagem, permitindo prover insumos para futuras acées gerenciais.

O tema aprendizagem, apesar de muito estudo no admbito da Psicologia, ainda
recebe menor énfase nas pesquisas organizacionais (MOURAQO; MARINS, 2009).
Ha consideraveis pesquisas na literatura a respeito de suporte a aprendizagem
(COELHO JR, 2004; COELHO JR, 2009; COELHO JR, ABBAD, VASCONCELOS,
2008) e de crencas sobre sistemas de treinamento (LOPES, MOURAO, 2010;
MOURAO, MARINS, 2009; VASCONCELOS, 2007; VERAS, 2013), porém quando
se analisou a producdo cientifica e tecnolégica no campo de comportamento
organizacional, ndo se encontrou pesquisas relacionando suporte a aprendizagem e
crencas sobre o sistema de treinamento. Sendo assim, o presente estudo apresenta
alto grau de contribuicdo empirica visto que a problematizacdo das variaveis
representa inovacdo no tema. Nesse sentido, torna-se efetivo o estudo sobre a
relacdo entre as crencas sobre o sistema de treinamento e o suporte a

aprendizagem.

Dessa forma, o proximo Capitulo aborda o referencial teérico que embasou este
trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como propédsito descrever os conceitos, os modelos e as teorias
essenciais que serviram como referenciais tedricos importantes para o entendimento
e elaboracdo desta pesquisa. Primeiramente, serdo abordados os temas
aprendizagem, treinamento e sistema de treinamento, para finalmente, apresentar

os conceitos de suporte a aprendizagem e de crencas sobre treinamento.

As principais consultas foram realizadas no portal da CAPES, principalmente a base
da Scielo, em que foi encontrado o maior nimero de artigos, nas areas de
Administragéo e Psicologia, relativos ao tema em discussao. Privilegiaram-se artigos
tedricos-empiricos classificados pela CAPES entre os extratos A1 e B2. Foram
consultados também livros brasileiros nas areas de Psicologia e Administracao dos
ultimos 20 anos e dissertagdes disponiveis no sitio do Repositério Institucional da
Biblioteca Central da Universidade de Brasilia.

2.1 Aprendizagem no Trabalho e Treinamento

Aprendizagem tem se tornado um conceito importante no ambito dos estudos
organizacionais. Segundo Coelho Jr e Borges-Andrade (2008a), o conceito de
aprendizagem usado no cotidiano refere-se agao de reter algo por meio de treino ou
estudo. O ato de aprender é uma acao proposital que ocorre em fungédo de alguma
demanda no repertério apresentado pelo individuo. Aprendizagem relaciona-se
também as experiéncias incorporadas pelo individuo, auxiliando-o em novas

aquisigoes.

Segundo Coelho Jr e Borges-Andrade (2008a), o conceito de aprendizagem em
estudos organizacionais envolve trés abordagens: a) mudancas de comportamento
resultante de alguma experiéncia; b) desenvolvimento de capacidades inatas ao
individuo; c¢) aquisigcdo, retencdo e organizagdo do conhecimento através da
interacdo do individuo com o meio. Para Abbad e Borges-Andrade (2004),
aprendizagem é um processo psicolégico de mudancas em nivel individual que

envolve aquisicdo, retencédo, generalizacdo e transferéncia de conhecimentos,
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habilidades e atitudes. Segundo esse estudo, a aprendizagem deve ser um
comportamento duradouro e os conhecimentos adquiridos tém que ser exibidos em
contextos diferentes daqueles em que houve a aquisi¢cao. Coelho Jr (2009) destaca

a aprendizagem como um processo continuo, gradativo, cumulativo e pessoal.

Abbad e Borges-Andrade (2008a) classificam a aprendizagem em natural e induzida
ou, respectivamente, informal e formal, conforme Coelho Jr e Borges-Andrade
(2008a). A aprendizagem natural ou informal ocorre espontaneamente no ambiente
de trabalho, de acordo com as preferéncias e necessidades pessoais. E importante
para as demandas atuais dos individuos e tem aplicabilidade imediata, por isso, ndo
ha qualquer planejamento prévio.

Por sua vez, a aprendizagem induzida ou formal tem por objetivo apresentar ao
individuo determinado tipo de conhecimento ou habilidade. E conduzida através de
um instrutor e caracteriza-se pela lacuna temporal entre a aprendizagem e sua
aplicacdo no ambiente de trabalho (COELHO JR; BORGES-ANDRADE, 2008a). De
acordo com Coelho Jr e Borges-Andrade (2008b), na aprendizagem formal, o
processo de aprendizagem ocorre sistematicamente de acordo com objetivos

previamente definidos, como ocorre nos eventos de treinamento.

Segundo Borges-Andrade e Abbad (1996), o treinamento pode ser qualificado pelo
esforco dispendido pelas organizacbes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos seus integrantes. Pilati (2004) propde que o treinamento € uma
acao tecnolégica composta de partes coordenadas entre si, inseridas no sistema da
organizacdo, com finalidade de: identificacdo e superacdo de deficiéncias no
desempenho, capacitacdo para a introducdo de novas tecnologias no mercado e
preparacao dos funcionarios para novas funcdes. Essas finalidades sao atingidas
por meio da aquisicao sistematica e proposital de competéncias e aplicacdo dessas
no trabalho. Segundo Vargas (1996), o treinamento € a aquisicdo sistematica de
conhecimentos com capacidade de gerar mudanca no individuo, em curto ou longo
prazo, através da internalizacdo de novos conceitos e da aprendizagem de novas
habilidades.

As pesquisas tém concebido o treinamento como um sistema composto por trés
componentes: levantamento de necessidades de treinamento; planejamento e
execucao; e avaliacdo de treinamento. Esses subsistemas sdo interdependentes,
visto que cada um serve de feedback para os demais, funcionando como um
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processo de retroalimentacdo do sistema de treinamento (FREITAS; BORGES-
ANDRADE, 2004). Este sistema de treinamento presume que as necessidades de
treinamento sejam identificadas, que os processos satisfacam essas necessidades e
que a avaliacdo meca o efeito (VARGAS, 1996).

O primeiro subsistema, levantamento de necessidades de treinamento (LNT), tem
como objetivo primordial a identificacdo da discrepancia entre os desempenhos
atuais dos individuos e os desempenhos esperados pela empresa (MENESES;
ZERBINI, 2009). Para o reconhecimento das lacunas de desempenho s&o realizados
trés conjuntos de andlise: organizacional, de tarefas e individual. No nivel
organizacional, ressalta-se onde o treinamento é necessario dentro da estrutura
organizacional. Na analise de tarefas, especificam-se quais competéncias devem ser
desenvolvidas para atingir o desempenho ideal determinado pela organizacéo. Por
fim, na andlise individual, elenca-se quem precisa receber o treinamento (SILVA;
MENESES, 2012). Para Véras (2013), o propoésito do levantamento de necessidades
€ identificar quais competéncias devem ser treinadas, quais pessoas devem ser
capacitadas e qual é a sua insercdo na organizacao, justificando o porqué investir

em determinado treinamento.

O segundo subsistema € o de planejamento e execucdo de treinamento que
representa a aplicacao de estratégias para fornecer a aquisicdo das competéncias
necessarias (VERAS, 2013). Nesta etapa sdo definidos os objetivos instrucionais,
em termos dos desempenhos esperados, assim como 0s métodos instrucionais mais
adequados para atender as necessidades avaliadas (VASCONCELQOS, 2007).

O ultimo subsistema € o de avaliagao de treinamento. Visa a coleta de dados sobre
o sistema de treinamento como um todo, viabilizando uma emissao de juizo de valor
sobre a efetividade do treinamento em termos de aquisicao, retencao, transferéncia
e impacto no trabalho, de acordo com as necessidades identificadas na etapa de
levantamento de necessidades de treinamento (FREITAS, 2005; VERAS, 2013).
Segundo Borges-Andrade (1996), esse subsistema é o principal responsavel pelas
retroalimentagdes que permitem o constante aperfeicoamento do sistema.

Alguns autores se dedicaram a desenvolver modelos sobre avaliagdo de treinamento
no Brasil e no exterior. Entre eles destaca-se o0 modelo MAIS — Modelo de Avaliacéo
Integrado e Somativo elaborado por Borges-Andrade (1982). O MAIS é integrado,
pois deve ultrapassar a caracteristica de verificar resultados e efeitos e ser também
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um meio de predizer tais resultados e efeitos. E somativo, pois visa adquirir
informacdes para avaliar treinamentos ja desenvolvidos, com o objetivo de verificar a
capacidade destes em produzir resultados (BORGES-ANDRADE; ABBAD;
MOURAO, 2012). Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012), esse modelo
destaca os principais componentes necessarios para avaliar treinamento: insumos,

processos, procedimentos, resultados e ambiente.

O primeiro componente, insumos, diz respeito as caracteristicas fisicas e sociais e
aos estados comportamentais e cognitivos, que podem afetar o treinamento ou os
resultados. O componente procedimentos enfoca a tecnologia instrucional adotada
para facilitar a aprendizagem, abordando a adequacgéo entre os conteudos, objetivos
e técnicas didaticas utilizadas. A medida que os procedimentos sdo inseridos,
verificam-se 0s aspectos significantes do comportamento do aprendiz (componente
processos). Os resultados produzidos pelos eventos de treinamento retratam o nivel
de assimilagdo e retencdo dos conteudos imediatamente apds o treinamento
(BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012).

Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012) o ultimo componente, o
ambiente, enfoca todas as condi¢des, atividades e eventos na organizacdo. Essas
condicbes podem fazer parte do programa de treinamento, como apoio e
disseminacgdo, ou podem compor algumas das razdes pelas quais treinamentos se
realizam, como necessidades e resultados em longo prazo. Sendo assim, o
componente ambiente € dividido em quatro outros subcomponentes: necessidades,
apoio, disseminacao e efeitos em longo prazo. A avaliagcdo de necessidades aborda
questbes relativas a identificacdo ambiental de lacunas importantes entre
desempenhos (reais-desejados) e a definicio de prioridades para a resolucéo
destes problemas identificados (BORGES-ANDRADE, 2006). Segundo Freitas e
Borges-Andrade (2004), o apoio retrata o suporte dado pela organizacdo ao
individuo para que ele participe efetivamente do treinamento, além da identificacdo
de condicoes favoraveis a aplicagdo do conhecimento aprendido no ambiente de
trabalho apds o retorno do treinamento. O subcomponente disseminacao ressalta
como o treinamento foi divulgado na organizacdo, em termos das informacdes
repassadas, dos canais utilizados e da adequacdo ao tempo de realizacdo de
treinamento. Por fim, efeitos em longo prazo, para Borges-Andrade, Abbad e Mouréo
(2012), representam as consequéncias ambientais do evento de treinamento.
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Nas sec¢des subsequentes, busca-se esclarecer duas variaveis dos componentes do
modelo MAIS: suporte a aprendizagem (ambiente/suporte) e crencas sobre sistema

de treinamento (insumo), apostando na relacéo existente entre elas.

2.2 Suporte a aprendizagem

Segundo Pantoja e Freitas (2005), a organizacdo deve empreender esforcos para
manutencdo de um ambiente de aprendizagem continua, que além de fornecer
eventos formais de capacitacdo, comtemple também o suporte para que o0s
empregados e gestores possam aprender naturalmente em seu ambiente de
trabalho. Por isso, € necessario identificar, através de instrumentos
psicometricamente validados e modelos tedricos, quais condicdes organizacionais
possibilitam a aprendizagem e a aplicacdo de novas habilidades no contexto de
trabalho (COELHO JR; ABBAD; VASCONCELOS, 2008). Coelho Jr, Abbad e
Vasconcelos (2008) percebem a necessidade de identificacdo de elementos do
contexto organizacional facilitadores ou restritivos da aprendizagem, seja ela

informal ou formal.

Ha alguns tipos de varidveis de contextos organizacionais relacionadas a
aprendizagem que valem a pena destacar: suporte organizacional, suporte a

transferéncia e suporte a aprendizagem.

Segundo Abbad, Pilati e Borges-Andrade (1999), suporte organizacional refere-se
“as percepcgdes do trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da
organizacdo em retribuicdo ao esforco que despende no trabalho”. Essas
percepcoes manifestam-se através de aprovacoes, elogios, retribuicdo material ou
social da organizacao ao esforgco dos seus empregados. Uma percepcgao favoravel
de suporte organizacional resultaria em maior esforco do empregado para atingir os
objetivos organizacionais (ABBAD; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999). Abbad
(1999) conceitua percepcdo de suporte organizacional como a opinido dos
individuos sobre praticas organizacionais de gestao de desempenho, valorizacao do
servidor e apoio gerencial ao treinamento. Este conceito esta voltado a analise do
ambiente organizacional como fator genérico de apoio ao desempenho eficaz no
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trabalho, diferentemente do conceito de suporte a transferéncia que focaliza o apoio

a transferéncia de treinamento em especial.

Abbad et al. (2012) conceituam suporte a transferéncia como o apoio recebido pelo
empregado para aplicar, no trabalho, os novos conhecimentos e habilidades
adquiridas nos eventos de treinamento. Nessa linha de pensamento, Tamayo e
Abbad (2006) entendem suporte a transferéncia como os fatores que podem
influenciar positiva ou negativamente na aplicacdo de novas habilidades e

conhecimentos.

O constructo suporte a transferéncia é bidimensional, envolvendo as dimensées:
suporte psicossocial e suporte material. Suporte psicossocial indica apoio gerencial,
fatores situacionais de apoio e consequéncias associadas ao uso de novas
habilidades. Apoio gerencial refere-se a condi¢des do ambiente antes e durante o
treinamento e ao apoio recebido para participar efetivamente do treinamento.
Fatores situacionais de apoio envolve o apoio gerencial, social e organizacional a
transferéncia, em termos de oportunidades recebidas para praticar novos CHAs
adquiridos. Consequéncias associadas ao uso das novas habilidades correspondem
a ocorréncia de reagdes dos colegas, pares ou superiores a transferéncia de
aprendizagem. Por sua vez, suporte material faz referéncia a quantidade, qualidade
e disponibilidade dos recursos oferecidos, bem como a adequacao do ambiente
fisico para a transferéncia de aprendizagem (ABBAD; SALLORENZO, 2001).

Para Coelho Jr, Abbad e Todeschini (2005), o suporte a aprendizagem pode ser
definido como a percep¢ado dos individuos sobre o incentivo de pares e chefias a
aprendizagem e a transferéncia de novas habilidades no trabalho, aprendizagens
adquiridas por meio de programas de treinamento e, também, espontaneamente no
ambiente de trabalho. Percebe-se que ha uma linha ténue entre o conceito de
suporte a transferéncia e suporte a aprendizagem. Coelho Jr., Abbad e Todeschini
(2005) afirmam que o conceito de suporte a aprendizagem acrescentaria a definicéo
de suporte a transferéncia a necessidade da analise de outros fatores, além do
apoio a aprendizagem em treinamentos formais, mas também a aprendizagens
espontaneas ocorridas no ambiente de trabalho e ao apoio psicossocial de pares e
chefes ao uso de novas habilidades.

Segundo Coelho Jr (2004), suporte a aprendizagem diz respeito aos aspectos da

organizacao em sua influéncia sobre caracteristicas especificas do comportamento
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individual, como aprendizagem no trabalho. Essa medida abrange variaveis de
suporte em qualquer fase do processo de aprendizagem (aquisicdo, retencao,
generalizacao e transferéncia) e, ndo apenas, as variaveis de apoio a transferéncia
de aprendizagens no trabalho, como tradicionalmente é estudado no conceito de

suporte a transferéncia.

Segundo Abbad et al. (2012), o suporte a aprendizagem refere-se a dimensdes de
apoio almejadas no papel desempenhado por pares, colegas e chefias, como
criacdo de expectativas sobre o beneficio da aprendizagem e sua aplicacao,
fornecimento de acdes de feedback e empenho no papel de fornecedor de suporte.
Assim, o suporte a aprendizagem é fundamental a aquisicdo e expressdao de
competéncias relacionadas ao trabalho. Além disso, Abbad et al. (2012) considera
que a investigacao do suporte a aprendizagem, provavelmente, fornecera subsidios

palpaveis para a gestao da aprendizagem em organizagoes.

Para fins desta pesquisa, preferiu-se utilizar o conceito de suporte a aprendizagem,
visto que o conceito de suporte a transferéncia é restrito e sé abrange a
aprendizagem formal. Tampouco é abarcado o conceito de suporte organizacional,
ja que este trabalho averigua condicées especificas de apoio a aprendizagem e ao
uso de novas habilidades, sem preocupar-se com as percepgdes globais de suporte
do individuo. Deseja-se aqui correlacionar o suporte a aprendizagem de uma forma
geral com as crengas sobre o sistema de treinamento, que € uma forma de

aprendizagem formal.

Coelho Jr. (2004) criou a Escala de Suporte a Aprendizagem (ESA) que objetiva
analisar a ocorréncia de fatores psicossociais de apoio a aplicacdo de novas
habilidades no trabalho. Sua pesquisa objetivou analisar a relacdo entre as
caracteristicas da clientela e suporte a aprendizagem, analisando quais destas
variaveis melhor predizem o impacto de treinamento no trabalho. Os resultados
encontrados permitiram inferir que os fatores de suporte afetam o impacto e o
posterior desempenho do individuo no trabalho. Além disso, foi verificado que ha
fatores no ambiente organizacional que estimulam a aprendizagem e a aplicacao de
novas habilidades no trabalho: recursos materiais suficientes, liberdade, trabalho
desafiador, autonomia nas decisdes, comunicacao eficiente, tolerancia a erros,

orientacdo apropriada de supervisores, pares de trabalho estimulantes e
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cooperativos, reconhecimento dos esforgos criativos e inovadores, encorajamento a

assumir riscos.

Em seu estudo, Coelho Jr e Borges-Andrade (2008b) buscaram re-validar a escala
de suporte a aprendizagem em um contexto diferente de sua validacao original. A
pesquisa foi realizada com 257 participantes de uma Instituicio de Seguranca
Publica do Distrito Federal. Os autores fizeram mudancas em alguns itens baseadas
nas andlises estatisticas realizadas. Tanto a estrutura unifatorial quanto a bifatorial
indicam que a medida de suporte a aprendizagem pode ser considerada
psicometricamente confiavel e valida. Na estrutura bifatorial, foi encontrado que o
suporte vindo dos colegas e pares € percebido diferentemente do suporte vindo da
chefia e unidade de trabalho, visto que o primeiro é de natureza informal e
espontanea, e o segundo é mais formalizado por causa do maior rigor e respeito a
hierarquia formalmente estabelecida na organizagdo. A estrutura unifatorial, também
encontrada por Coelho Jr (2004), abrangeu itens que avaliam tanto a percep¢ao do
individuo sobre o apoio provido de colegas e pares de trabalho quanto o de chefia e
unidades de trabalho as suas agdes de aprendizagem e aplicagao no trabalho. Por
isso, a utilizacdo desta estrutura € recomendada para realizar um diagnéstico inicial
mais amplo das condicdes de suporte a aprendizagem no contexto das

organizagoes.

Coelho Jr. (2009) investigou o efeito da satisfacdo no trabalho e do suporte a
aprendizagem, medidas no nivel individual, na predicao de desempenho no trabalho.
O trabalho também foi utilizado para revalidar a escala de suporte a aprendizagem
informal no trabalho. Como conclusao, Coelho Jr (2009) confirma a suposi¢éo
teérica que ambientes que compartiiham percepcdes coletivas de suporte a
aprendizagem, possuem desempenho mais efetivo. Um ponto destacado pelo autor
foi o papel fundamental dos gestores de recursos humanos no que tange as acoes
de apoio & aprendizagem informal no trabalho. E importante o reforco continuo
diante tais acoes, visto a extrema importancia da criacdo de um ambiente de

aprendizagem que estimule o suporte psicossocial dos colegas.
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2.3 Crencas sobre o sistema de treinamento

Junto com a expansao da importancia da area de treinamento nas organizacoes,
aumentou o interesse dos pesquisadores em investigar a percepcéo sobre o sistema
de treinamento (MOURAO ET AL., 2012). Segundo Mourdo e Marins (2008), a area
de gestdo de pessoas precisa conhecer como os funcionarios lidam com as agdes

de treinamento e o que pode ser feito para potencializar seus efeitos.

Na linguagem cotidiana, crenca significa acreditar em alguma coisa ou ato de crer e
crer significa dar como verdadeiro (HOLANDA, 1988). Na visao de Krluger (1995
apud Mourao; Marins, 2008) as crencas sdo concebidas como quaisquer assertivas
ou proposicdes aceitas por pelo ou menos uma pessoa. Elas podem ser tanto
pessoais quanto socialmente compartilhadas. Para Lopes e Mourdo (2010), as
crencas possuem uma organizagao subjetiva, em sistemas logicamente estruturados
que estabelecem uma interpretacdo estavel e significativa da realidade tomada
como referéncia. Sendo assim, € possivel supor que as crencas, como aquelas
sobre o sistema de treinamento de uma organizacao, influenciam comportamentos
dos individuos (LOPES; MOURAQ, 2010).

Segundo Ajzen e Fishbein (1980 apud Freitas e Borges-Andrade, 2004), “crengas
sdo estruturas cognitivas sobre as quais as atitudes se fundamentam”. De acordo
com esta definicdo, as crencas sdo essenciais para mudar as atitudes estabelecidas.
A atitude é uma aptidao aprendida para responder de maneira consistente favoravel
ou ndo a respeito de um objeto. Assim, a atitude possui trés fatores basicos: €
aprendida, é anterior a uma acao e essas agdes sao favoraveis ou desfavoraveis a
um objeto (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

Na estrutura conceitual desenvolvida por Ajzen e Fishbein (1980 apud Freitas e
Borges-Andrade, 2004), a atitude € composta por quatro componentes: afeto,
crengas, intengcdo comportamental e comportamento. Segundo as autoras, o afeto
representa os sentimentos do individuo em relacdo a um objeto, pessoa ou evento.
As crencas referem-se a informacédo que a pessoa tem sobre 0 objeto da atitude,
sendo que esse objeto pode ser uma pessoa, um comportamento ou um evento, por
exemplo. A intencdo de comportamento indica a probabilidade subjetiva de o

individuo apresentar um comportamento. Por fim, o comportamento representa os
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fatos que o individuo efetivamente faz. Percebe-se que o conjunto de crencas das
pessoas serve como base para informagcdes que determinam atitudes, intencdes e
comportamento. Entdo, se as crencas associadas ao objeto possuem atributos
favoraveis, a atitude tendera a ser positiva (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

De acordo com Freitas (2005), as crencas sdo fundamentais para a construcao e
mudancas de atitudes ja estabelecidas. Para isso, as intervencbes passariam,
necessariamente, pela aquisicado de novas informacdes sobre o objeto, ou seja, pela
reconfiguragdo de novas crengas. Portanto, é importante a existéncia, nas
organizacdes, de instrumentos desenvolvidos e validados para a identificacdo das

crencas existentes sobre o sistema de treinamento.

Freitas (2005) ressalta que existem varias atitudes do individuo que afetam o grau
em que ele transferiu para o ambiente de trabalho o que aprendeu em treinamento.
Para a autora, essas atitudes sdo decorrentes de crencas existentes em varios
niveis: crengas sobre a prépria pessoa (autoeficacia); crengas sobre o trabalho (nivel
de envolvimento com o trabalho, planejamento de carreira, expectativas quanto aos
beneficios do treinamento e comprometimento organizacional); e crencas sobre a
empresa (cinismo organizacional — descrenga generalizada sobre a capacidade de

mudanca na empresa).

As experiéncias vividas pelos individuos em suas organizagdes propiciam a
formagdo de crencas sobre o nivel de importdncia e de efetividade que o
treinamento possui (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004). Para Freitas (2005), as
crencas sobre o sistema de treinamento contribuem para uma atitude favoravel ou
nao, com relacdo ao treinamento, e podem influenciar as inten¢gées em aprender e

aplicar os conhecimentos aprendidos.

Mourao e Marins (2010) analisam as crengas sobre o sistema de treinamento de
acordo com alguns pressupostos: podem ser compartilhadas, ganham forgca na
medida em que mais pessoas compartiiham e sdo capazes de levar os individuos a
mudancas. Sendo assim, as autoras supdéem que a motivacao para aprender, nas
acOes educacionais da organizacao, é influenciada pelas crencas que um individuo

tem sobre o sistema.

Segundo Freitas (2005), pode-se supor que as crengas relacionadas a confiabilidade

do sistema de treinamento de uma organizagcdo pode afetar a aplicacdo dos
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conhecimentos e habilidades assimilados, visto que crencas mais gerais influenciam
a transferéncia de aprendizagem. Freitas e Borges-Andrade (2004) supéem que se
as pessoas acreditam que o sistema de treinamento é eficiente, Gtil ao trabalho e,
até mesmo, ao seu desenvolvimento pessoal, os profissionais poderiam se sentir
mais motivados a participar de treinamentos e aplicar os conhecimentos e

habilidades aprendidos.

Freitas e Borges-Andrade (2004) desenvolveram e validaram uma Escala de
Crencas sobre o Sistema Treinamento (ECST). Foram criados 33 itens com base em
trés conceitos: Cinismo Organizacional, crengcas que as pessoas possuem sobre
treinamento e modelo MAIS. Para os autores, cinismo organizacional € a descrenga
generalizada sobre a ocorréncia de mudancas nas organizagdes. O treinamento
representa uma estratégia para promover mudangas no comportamento dos
individuos, a partir da aquisicdo, retencao, generalizacdo e transferéncia de novos
CHA’s. Entao, os autores afirmam que ambos os conceitos abordam a mudanca e,
por isso, 0s estudos de cinismo organizacional sinalizam positivamente a construcao
de itens sobre crengas dos individuos sobre o sistema treinamento, representando
cinismo com relacdo a treinamento (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004). As
crengas mais comuns que as pessoas possuem sobre treinamento séo: contribuicao
para o crescimento na carreira, para o melhor funcionamento da equipe e para a
auto-realizacdo das pessoas; e auxilio no aperfeicoamento do desempenho das
pessoas. O modelo MAIS foi usado para contemplar diversos componentes do
sistema de treinamento na formulacdo dos itens da escala, exceto para os

componentes Apoio e Insumos.

Freitas (2005) foi pioneira em testar a ECST, em sua tese de doutorado sobre o
impacto de treinamento nos desempenhos do individuo e do grupo de trabalho,
relacionando crengas sobre o sistema de treinamento com suporte a aprendizagem
continua. A pesquisa foi realizada com 1020 gestores de equipes do Banco do Brasil
que participaram de quatro treinamentos em 2003, no intuito de valida-lo
psicometricamente. Freitas (2005) concluiu que a ECST possuia validade interna,
apresentando coeréncia com a base teorica sob o qual foi elaborada. Os resultados
encontrados mostram relacédo positiva entre crencas e impacto do treinamento no

trabalho, podendo ser utilizada na empresa para aumentar a credibilidade do
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sistema de treinamento, mediante o aperfeicoamento continuo desse sistema de

gestao de pessoas.

Em sua dissertacdo de mestrado, Vasconcelos (2007) objetivou analisar as crencas
dos individuos sobre treinamento, comparar as crencas dos funcionarios de duas
organizacdes estudadas e verificar a relacao entre as caracteristicas do treinamento
e as crencas dos treinandos. A amostra foi composta por 862 participantes de duas
organizacbes distintas. Nao foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas entre as crencgas dos participantes das organizacdes. Nos resultados, a
autora concluiu que as crencas nos resultados de treinamento sao positivas tanto
nos beneficios que o curso pode trazer quanto na crengca de que um curso pode
gerar mudangas organizacionais. Além disso, verificou-se que as informagdes mais

recentes influenciam mais as crencas sobre o sistema de treinamento.

Em seu estudo, Lopes e Mourdo (2010) visaram identificar quao positivas sdo as
crencas sobre o sistema de treinamento e verificar se as caracteristicas individuais
influenciam essas crencgas. O instrumento ECST foi aplicado em 220 pessoas que
trabalham em sete empresas privadas do Rio de Janeiro. As autoras concluiram que
a experiéncia prévia em treinamento, o tempo de trabalho, a idade e o salario séo
preditoras das crencas sobre o sistemade T, D e E.

Por fim, Véras (2013) buscou, em sua dissertacdo de mestrado, descrever
empiricamente a relacdo entre as caracteristicas individuais e as crengas sobre o
sistema de treinamento no ambito da administracdo publica. Os resultados
demonstraram que os servidores da Organizacdo estudada apresentam crencgas
moderadas para a ESCT como um todo, sendo mais positivas as crencas sobre as
contribuicbes do treinamento para o individuo e para a organizacdao. Dentre as
variaveis sociodemograficas analisadas; cargo, escolaridade, tempo de servigco e
local de trabalho; somente as variaveis escolaridade e local de trabalho ndo sao
preditoras das crengas dos servidores sobre o sistema de treinamento.

Apresentados os conceitos que conduziram este estudo, no capitulo seguinte séao
relatados os métodos, procedimentos e técnicas para execug¢ao da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste Capitulo sdo apresentadas as principais caracteristicas da Organizacao
estudada, assim como sao descritos os métodos, os procedimentos e as técnicas
utilizadas para o alcance do objetivo geral e dos objetivos especificos propostos.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

De uma maneira geral, esta pesquisa € classificada como teérica empirica de
natureza aplicada. Para melhor especificacdo da descricdo da pesquisa, foi
desenvolvida, a seguir, a classificagdo conforme os objetivos especificos deste
estudo.

Para atingir os dois primeiros objetivos especificos: identificar as percep¢des de
suporte a aprendizagem dos empregados da Organizagdo Alfa e identificar as
crencas dos empregados da Organizacao Alfa sobre o sistema de treinamento,
respectivamente, foi utilizada uma pesquisa de abordagem quantitativa. Segundo
Zanella (2009), as pesquisas quantitativas tém por objetivo a generalizacao de
dados a respeito de uma populacao, ou seja, é utilizada uma amostra representativa
da populacao para mensurar qualidades. Além disso, a autora defende que este tipo
de pesquisa é apropriado para medir tanto opinides, atitudes e preferéncias, como
comportamentos. Assim, serdo medidas as opinides ou percepcdes dos empregados
da Organizacao sobre o suporte a aprendizagem e sobre as crengas do sistema de

treinamento.

Ainda sobre esses objetivos, a caracterizacdo da pesquisa sera: descritiva,
transversal com levantamento de opinides. Segundo Sampieri, Collado e Lucio
(2006), o estudo descritivo mede as informacdes de cada variavel para expor como
€ e como se manifesta o fendmeno de interesse. Busca-se, assim, especificar
propriedades e caracteristicas importantes de algum fendmeno. A pesquisa
descritiva mede com a maior precisdo possivel, sendo este o seu valor maximo. A
pesquisa transversal significa a coleta de dados em um Unico ponto e sintetizados

estatisticamente.
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Para alcancar o objetivo geral, testar empiricamente a relacdo entre as percepcoes
de suporte a aprendizagem e as crengas dos empregados a respeito do sistema de
treinamento da Organizagdo Alfa, foi utilizado uma pesquisa de natureza

correlacional.

3.2 Caracterizacao da organizacao

Os instrumentos de pesquisa foram aplicados na Organizacao Alfa. Nao foi permitida
divulgacdo do nome da organizacdo, portanto foi utilizado um nome fantasia:
Organizacao Alfa. Foi criada na década de 1980, por meio de uma lei federal. A
Organizacao Alfa é uma empresa publica integrante do Complexo Administrativo do
Distrito Federal, que tem como visdo: ser reconhecida como a mais importante
empresa publica do Governo do Distrito Federal até 2016. A Organizagao priorizou
como grandes temas estratégicos para o periodo de 2014-2015: a maximizacao da
receita, a eficiéncia operacional do processo de vendas e a melhoria do atendimento

aos clientes.

A Organizacao possui em seu quadro de pessoal um total de: 603 servidores do
quadro da empresa; 54 servidores requisitados; 83 servidores comissionados sem
vinculo; 227 servidores terceirizados; 109 estagiarios. Porém, existem 14 servidores

cedidos para outros 6rgaos, totalizando uma forca de trabalho de 1062 pessoas.

A unidade responsavel pelo treinamento na organizacdo é o Ndcleo de
Desenvolvimento de Recursos Humanos que esta incluso na Diretoria de Gestao
Administrativa e de Pessoas. Dentre as competéncias do nucleo estao: levantar as
necessidades de desenvolvimento e treinamento dos empregados; elaborar o plano
de capacitacdo; acompanhar os resultados alcangados no programa de treinamento
da empresa; pesquisar novas tecnologias de treinamento, desenvolvimento de
pessoal e gestdo do conhecimento; e gerir o Sistema de Avaliacado Desempenho dos

empregados.
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3.3 Populacao e amostra

A pesquisa foi realizada com os empregados da Organizacdo Alfa que ja
participaram de algum evento de treinamento. A populacdo alvo € o grupo de
elementos relevantes para o projeto de pesquisa. Segundo contato com a empresa,
somente os servidores terceirizados e os estagidrios ndo participam de nenhum

treinamento. Sendo assim, a populacao é de 726 empregados.

A amostra € nao probabilistica por conveniéncia. Para Zanella (2006), as amostras
nao probabilisticas sdo utilizadas em situagdes em que a selecdo de uma amostra
aleatoria € dificil. A amostra por conveniéncia seleciona individuos que estejam mais
disponiveis para tornar parte no estudo e que podem oferecer as informacoes

necessarias.

Foram obtidas 202 respostas validas. Essa amostra esta acima do valor minimo de
90% de confianca com erro amostral toleravel de 5%, caracterizando a amostra

obtida como confiavel e representativa da populacdo analisada.

As questbes referentes as variaveis sociodemograficas inseridas no questionario

foram tabuladas e seus resultados sdo apresentados na Tabela 1.

Tabela 1 - Caracteristicas individuais dos respondentes da pesquisa

Sexo Frequéncia Porcentagem
Feminino 81 40,10
Masculino 121 59,90
Escolaridade Frequéncia Porcentagem
Ensino fundamental 7 3,47
Ensino médio 42 20,79
Ensino superior 51 25,25
Pés-graduacéao 90 4455
Mestrado 9 4,46
Doutorado 1 0,50
Pés-doutorado 2 0,99
Gestor Frequéncia Porcentagem
Nao 166 82,20
Sim 36 17,82
Idade Frequéncia Porcentagem
18 a 30 21 10,40

31 a40 56 27,72
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Idade Frequéncia Porcentagem
41 a 50 57 28,22
51 a60 50 24,75
Mais de 60 18 8,91
Tempo de servico Frequéncia Porcentagem
0ab 66 32,67
6ail0 38 18,81
11a15 9 4,46
16 a 20 26 12,87
21a25 14 6,93
Mais de 25 49 24,26

Fonte:Dados da pesquisa

Segundo a Tabela 1, o perfil dos respondentes desta pesquisa é descrito como: a
maioria dos participantes corresponde ao sexo masculino (59,9%) com escolaridade
no nivel de pés-graduacao (44,55%), sem funcéao de gestor (82,2%), com menos de
5 anos na empresa (32,67%) e encontra-se na faixa entre 41 a 50 anos de idade
(28,22%). E interessante notar que existe uma concentracdo de pessoas que possui
mais de 50 anos (33,66%), porém a maior parte dos empregados ingressou ha
menos de 10 anos (51,48%).

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

As escalas utilizadas para a construcdo do instrumento sdo a escala de suporte a
aprendizagem (COELHO JR., 2004) e a escala de crencas sobre o sistema de

treinamento, desenvolvido por Freitas e Borges-Andrade (2004).

Segundo Coelho Jr. (2004), os itens da Escala de Suporte a Aprendizagem (ESA)
foram elaborados com base nos conceitos de clima para criatividade, clima social,
clima para transferéncia e suporte a transferéncia. O questionario passou por
validacado, por juizes e por técnicas de analise fatorial. Em relagdo a consisténcia
empirica, o KMO encontrado foi de 0,98. A medida apresenta 31 itens associados a
uma escala de frequéncia, do tipo Likert, de 10 pontos, na qual 1 (hum) corresponde
a Nunca e 10 (dez) a Sempre.
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Em sua validagdo original foram encontradas duas estruturas validas: bifatorial e
unifatorial. A estrutura bifatorial € composta pelo fator Suporte a Aprendizagem e por
Falta de Suporte a Aprendizagem. O primeiro fator foi constituido por 29 itens,
correspondente a avaliagdo dos empregados sobre o suporte a aprendizagem e a
transferéncia fornecida por pares e chefias. O Alpha de Cronbach foi de 0,97. O fator
explicou 47,15% da variancia e tem valor préprio de 18,33. O segundo fator, com 9
itens, apresentou um Alpha de Cronbach de 0,79, com valor proprio de 2,67 e
explicou 5,34% da variancia. Este fator diz respeito a falta de suporte percebida
pelos empregados, correspondendo a analise de comportamento de inibicdo e/ou
punicdo de pares e chefias quando da aprendizagem e aplicagdo de novas
aprendizagens no ambiente de trabalho. A correlagdo entre os dois fator foi 0,4. A
estrutura unifatorial, Percepcao de Suporte a Aprendizagem, possui 33 itens (5 néo
permaneceram), com cargas fatoriais variando entre 0,3 e 0,89, variancia explicada
de 47,15% e alpha de 0,96 (COELHO JR, 2004).

A ESA ¢é formada por trés agentes de andlise: Unidade de Trabalho, Chefes
Imediatos e Colegas de Trabalho. O primeiro, Unidade de Trabalho, € composto por
quatorze itens que avaliam a percepc¢ao do individuo sobre elementos pertencentes
ao seu grupo de trabalho, ou seja, avalia a percepcdo do empregado sobre seu
grupo de trabalho, sem inserir-se no mesmo. O foco é as percepcbes sobre
relacionamento interpessoal entre os membros do grupo de trabalho, sobre 0 quanto
o ambiente é favoravel a aprendizagem e a aplicacao de novas habilidades em
termos de receptividade a inovagdes. O segundo agente, Chefes Imediatos, possui
onze itens e refere-se a avaliagdo do empregado sobre a atuacao do seu chefe em
relacdo a ele préprio e ao seu grupo de trabalho. A énfase recai sobre a percepgao
de liberdade a aplicacdo de comportamentos e autonomia reforcada pelo superior
imediato, no que tange a aprendizagem e aplicagdo de novas habilidades. A
avaliacao dos Colegas de Trabalho, terceiro foco de analise, congrega a percepcao
do respondente sobre a interacdo dos seus colegas com o préprio respondente. Os
seis itens avaliam a percepc¢ao do empregado sobre o grau de tolerancia e apoio dos
colegas de trabalho a aprendizagem e ao uso de novas habilidades no trabalho.

O instrumento da Escala de Crencgas sobre o Sistema de Treinamento foi construido
com base nas escalas de Cinismo Organizacional, nas crengas que as pessoas
possuem sobre treinamento e no Modelo MAIS. O KMO encontrado foi de 0,95. A
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medida apresenta 35 itens com escala de frequéncia, do tipo Likert, composta por 10
(dez) pontos de resposta, na qual 1 (hum) corresponde a ngo acredito e 10 (dez), a
acredito totalmente, passando a mensurar 0 grau de crenca em cada item
(FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

As analises realizadas indicam que a melhor solugdo fatorial, dentre as trés
apresentadas, foi a de trés fatores, pois apresentou indices psicométricos
adequados, além de apresentar aspectos especificos do sistema de treinamento
(FREITAS, BORGES-ANDRADE, 2004; FREITAS, 2005). Os trés fatores mostraram-
se altamente correlacionados, variando entre 0,38 e 0,54 e a variancia explicada de
51,3%.

O primeiro fator, Crengas sobre as contribuicbes do treinamento para o individuo e
para a organizacao (longo prazo apds treinamento), apresenta 16 itens, com alpha
de 0,94 e percentual de variancia explicada de 40,7%. O segundo fator, Crencgas
sobre o0 processo de levantamento de necessidades de treinamento (antes do
treinamento), é formado por 10 itens, com indice de consisténcia interna de 0,84 e
variancia explicada de 6,3%. O terceiro fator, Crengas sobre resultados e o processo
de treinamento (durante e pés-treinamento), é constituido de 6 itens, com alpha de
0,82 e percentual de variancia explicada de 4,2.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a realizacdo da coleta de dados, utilizou-se a ferramenta Google Docs. Cada
empregado recebeu um e-mail com informacdes sobre a pesquisa (tema, panorama
geral da pesquisa, tempo de resposta, e-mail disponivel para duvidas, finalidade da
pesquisa) e com o link para o questionario (conforme anexo A). O instrumento ficou
disponivel para resposta no periodo correspondente aos dias 10 de setembro a 1°
de outubro, contabilizando trés semanas de pesquisa. Inicialmente, pretendia-se
aplicar o questionario por duas semanas, mas para que a amostra tivesse
representatividade com 90% de confiangca e erro amostral de 5%, houve essa
flexibilidade. Para todos os empregados da populagao delimitada, foi enviado um e-
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mail por semana e um no ultimo dia, contabilizando quatro e-mails, a fim de lembra-

los do preenchimento dos instrumentos.

Para analise dos dados foi utilizado o programa SPSS — Software Statistical
Package for the Social Scienses. Para a analise descritiva dos dados foram
utilizadas medidas de tendéncia central (média), medidas de dispersao (desvio
padrao) e coeficiente de variacdo, bem como andlise correlacional (coeficiente de
correlacdo de Pearson). Inicialmente, a analise foi feita por instrumento. Analisou-se
a média de cada item e os respectivos coeficientes de variacao e, depois, utilizou-se

o escore fatorial para efetuar a analise entre as dimensées de cada instrumento.

No capitulo seguinte sdo apresentados e discutidos os resultados estatisticos

extraidos das respostas dos participantes do questionario.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo central deste trabalho foi testar empiricamente a relacdo entre as
percepcoes de suporte a aprendizagem e as crencas dos individuos a respeito do
sistema de treinamento no ambito da Organizacdo Alfa. Neste capitulo sao
apresentados e discutidos os resultados com base nos objetivos especificos
propostos: identificar as percepcdes de suporte a aprendizagem dos empregados da
Organizacao Alfa e identificar as crencas dos empregados da Organizacao Alfa

sobre o sistema de treinamento.

4.1 Suporte a Aprendizagem

Primeiramente, a pesquisa se propds a identificar, empiricamente, as percepcoes de
suporte a aprendizagem dos empregados da Organizacao Alfa. A Escala de Suporte
a Aprendizagem (ESA) apresenta um unico fator: Percepcdo de Suporte a
Aprendizagem. Como a escala de resposta varia entre 0 (discordo totalmente) e 10
(concordo totalmente), pode-se dizer que quanto maior a média obtida, maior é a
concordancia do participante em relacdo a variavel apresentada, desde que

apresentem baixos indices de desvio padrao e coeficiente de variacao.

Para cada um dos itens da ESA foram calculadas medidas descritivas bésicas —
média, desvio padrao e coeficiente de variacdo. A média geral da escala é 7,74, o
desvio padrao 1,7 e o coeficiente de variacdao 0,22; o que representa uma boa
percepcao geral dos participantes em relagdo ao suporte a aprendizagem, visto que

as respostas nao tiveram grandes variagdes em torno da média.

Para uma andlise mais aprofundada dos valores encontrados, na Tabela 2 sao
apresentadas as medidas descritivas para todas as questdes da Escala de Suporte
a Aprendizagem. As meédias de respostas variaram entre 8,47 e 6,74. Os

coeficientes de variacao oscilaram entre 0,22 e 0,35.

A menor média observada (6,74) corresponde ao item 3 que questiona se ha tempo

destinado para busca de novas formas de executar o trabalho na unidade de
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trabalho, que, coincidentemente, obteve o maior coeficiente de variacdo (0,35),
demonstrando a heterogeneidade da percepc¢ao dos participantes em relacéo a essa
questdo. A questao 2 obteve a segunda menor média (7,00) e, também, coeficiente
de variacao alto (0,33), representando variedade na percepcao sobre autonomia
para agir sem consultar o chefe na unidade de trabalho.

J& a maior média obtida (8,47) diz respeito ao item 5 que questiona sobre o respeito
mutuo na unidade de trabalho e, também coincidentemente, esse item obteve o
menor coeficiente de variacdo (0,22) o que revela uma percepcao mais homogénea
dos empregados nessa questdo. A questao 23 possui a segunda maior média (8,34)
e coeficiente de variagdo relativamente baixo (0,24).

Tabela 2 — Medidas descritivas para ESA

Desvio Coeficiente

QuestSes Media Padrao de variagao
1 - Na minha unidade de trabalho cada membro é incentivado a
expor o que pensa. 7,70 2,17 0,28
2 - Na minha unidade de trabalho ha autonomia para agir sem
consultar o chefe/superior. 7.00 2,34 0.33
3 - Na minha unidade de trabalho ha tempo destinado para a 6.74 5139 035
busca de novas formas de executar o trabalho. —— ’ ’
4 - Na minha unidade de trabalho novas ideias sao valorizadas. 7,64 2,26 0,30
5 - Na minha unidade de trabalho ha respeito mutuo. 8,47 1,84 0,22
6 - Na minha unidade de trabalho I_1a autonomia para questionar 7.68 207 0,29
as ordens dadas pelo chefe/superior.
7 - Na minha unidade de trabalho ha compartilhamento de 767 508 027
informagdes sobre novas habilidades e conhecimentos. ’ ’ ’
8 - Na minha unidade de trabalho ha tolerancia a erros quando 8.01 187 0.23
se tenta aplicar novas habilidades e conhecimentos. ’ ’ ’
9 - Na minha unidade de trabalho ha autonomia para organizar
o trabalho. 8,31 1,90 0,23
10 - Na minha unidade de trabalho ha abertura a criticas quando 784 194 0295
alguém aplica novas habilidades e conhecimentos. ’ ’ ’
11 - Na minha unidade de trabalho ha aceitacao dos riscos 7 49 503 027
associados a aplicacao de novas habilidades e conhecimentos. ’ ’ ’
12 - Na minha unidade de trabalho ha incentivo a busca por
novas habilidades. 748 234 0,31
13 - Na minha unidade de trabalho as tarefas facilitam a 733 515 0.29
aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos. ’ ’ ’
14 - Na minha unidade de trabalho as tentativas de aplicacao de 759 557 030
novas habilidades e conhecimentos sao elogiadas. ’ ’ ’
15 - Meu chefe/superior imediato me encoraja a aplicar novas
habilidades e conhecimentos. 7,74 2,39 0.31
16 - Meu chefe/superior imediato valoriza minhas sugestoes de 7.87 205 0,29
mudanca.
17 - Meu chefe/superior imediato assume comigo os riscos de 7.69 243 0,32

tentar novas formas de realizar o trabalho.
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Desvio Coeficiente

Questoes Media Padrdao de variacédo

18 - Meu chefe/superior imediato leva em conta minhas ideias

quando diferentes das dele. 7,72 2,29 0,30
19 - IVI_eu chefe/superior imediato me estimula a enfrentar 7.81 0.24 0,29
desafios no trabalho.

20 - Meu chefe/superior imediato me elogia quando aplico 7.76 2,05 0,29

novas habilidades e conhecimentos.

21 - Meu chefe/superior imediato remove dificuldades e
obstaculos a aplicacao de minhas novas habilidades e 7,51 2,17 0,29
conhecimentos no trabalho.

22 - Meu chefe/superior imediato me da liberdade para decidir
sobre como desenvolver minhas tarefas.

23 - Meu chefe/superior imediato esta disponivel para tirar
minhas duvidas sobre o uso de novas habilidades e 8,34 2,00 0,24
conhecimentos no trabalho.

24 - Meu chefe/superior estimula o uso de minhas novas
habilidades e conhecimentos no trabalho.

25 - Meu chefe/superior imediato estabelece objetivos de
trabalho que me encorajam a aplicar novas habilidades e 7,53 2,26 0,30
conhecimentos.

26 - Meus colegas/pares de trabalho me dao orientagoes

quando tenho dificuldades para aplicar novas habilidades e 8,33 2,01 0,24
conhecimentos.

27 - Meus colegas/pares de trabalho me elogiam quando aplico
minhas novas habilidades e conhecimentos.

28 - Meus colegas/pares de trabalho me estimulam a buscar 758 505 030
novas habilidades e conhecimentos voltados ao meu trabalho. — ’ ’
29 - Meus colegas/pares de trabalho sentem-se seguros quando

8,25 2,13 0,26

7,84 2,21 0,28

7,71 2,14 0,28

aplico novas habilidades e conhecimentos no trabalho. 7,85 1,95 0,25
30 - Meus colegas/pares de trabalho me incentivam a propor 7 63 518 0.29
novas ideias para a execucao das tarefas. ’ ’ ’

31 - Meus colegas/pares de trabalho apdéiam minhas tentativas 7.83 219 0.28

de buscar novas aprendizagens no trabalho.

Fonte: Dados de pesquisa

A média dos itens de suporte da unidade de trabalho € 7,64, dos itens de suporte da
chefia é 7,82 e dos itens de suporte de colegas é 7,82. Os coeficientes de variacao,
respectivamente, sdo 0,22; 0,26; 0,24. Tais resultados podem significar que o0s
empregados tém percepcdo semelhante sobre o suporte da chefia e dos colegas de
trabalho, diferentemente dos achados de Coelho Jr e Borges-Andrade (2008b) que
conclui que o suporte vindo dos colegas e pares € percebido diferentemente do
suporte vindo da chefia e unidade de trabalho, visto que o primeiro é de natureza

informal e os dois Ultimos sao mais formalizados.

E interessante notar as médias dos itens 2 (7,00) e 9 (8,31), referentes a itens sobre
0 suporte da unidade de trabalho. Tais resultados podem demonstrar que a
autonomia em relacdo a processos cotidianos de execucao do trabalho é maior e
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mais homogénea entre os empregados da Organizacao Alfa, porém, essa autonomia

€ mais restrita no que se refere a decisées ou a¢des de maior impacto.

Em relacdo aos itens sobre o suporte do chefe, os menores coeficientes de variagao
obtidos (0,24 e 0,26) se referem ao item que questiona disponibilidade da chefia em
tirar duvidas sobre o uso de novas habilidades e conhecimentos e a liberdade dada
ao empregado para desenvolver suas tarefas. Ambos os itens obtiveram, dentro do
parametro de respostas, médias altas (8,34 e 8,25). Ja os maiores coeficientes de
variacado (0,32 e 0,31) estdo associados ao item de suporte da chefia ao assumir
riscos junto com o empregado na aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos e
encoraja-lo, tendo obtido médias um pouco mais baixas (7,69 e 7,74) que as
anteriores. Ou seja, existe uma percepcdao um pouco mais homogénea e positiva
quanto a percepcao de liberdade a aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos,
porém mais heterogénea e menos positiva quando ao apoio concreto da chefia no
momento dessa aplicacao. Provavelmente, isso significa um apoio mais superficial e

tedrico da chefia quanto a aplicacao de novas habilidades e conhecimentos.

Nos itens referentes ao suporte de colegas de trabalho, o menor coeficiente de
variacao (0,24) esta associado ao item de maior média dessa dimensao (8,33) que
questiona sobre a orientacdo dada por colegas/pares quando ha dificuldades de
aplicagéo de novas habilidades e conhecimentos. J& o maior coeficiente de variagao
(0,30) se refere ao item de menor média (7,58) que questiona sobre o estimulo dado
por colegas/pares na busca por novas habilidades ou conhecimentos. Assim, existe
uma percepgao mais positiva em relacdo a orientacbes e suporte momentaneo
relacionado a aplicacao de novas habilidades, porém ha percepg¢dao menos favoravel

sobre o incentivo a busca de novas habilidades.

4.2 Crencas sobre o sistema de treinamento

O segundo objetivo especifico de pesquisa se propbs a identificar, empiricamente,
as crengas dos empregados da Organizacdo Alfa sobre o sistema de treinamento.
Segundo Mouréo et al. (2012), todos os itens da escala sdo positivos, portanto,

quanto maior a média obtida em cada um dos trés fatores, mais positivas sdo as
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crencas dos empregados sobre o sistema de treinamento, desde que apresentem
baixos indices de desvio padrdo e coeficiente de variacdo. Para facilitar a
interpretacdo dos resultados, os autores propdem que valores médios entre 1 e 4
indicariam uma descrenca no sistema de treinamento; entre 4,1 e 7 indicariam uma
crenca moderada; e entre 7,1 e 10 indicariam uma percepg¢ao positiva acerca desse

sistema.

Para cada um dos itens da ESCT foram calculadas medidas descritivas basicas —
média, desvio padrao e coeficiente de variagdo. Na tabela 3 sdo apresentados os
resultados apds os calculos destas medidas estatisticas, tanto para a ECST
completa, quanto para os fatores que a compdem.

Tabela 3 — Valores da ECST e seus fatores.

. Coeficiente
ESCT Média DoSVIO de
variacao

Escala completa 7,82 1,27 0,16
Fator 1 — Crencas sobre as contribuicoes do 8.43 103 015
treinamento para o individuo e para a organizacao ’ ’ ’

Fator 2 — Crencas sobre o processo de levantamento

de necessidades de treinamento 6,82 1,65 0,24
Fator 3 — Crencas sobre resultados e o processo de 7.84 1,37 0,18

treinamento

Fonte: Dados de pesquisa

Na anélise da ECST como um todo, apresentou-se média de 7,82, a qual permite
concluir crenca positiva por parte dos empregados da Organizacao Alfa no sistema
de treinamento em vigor atualmente. As crencas sobre as contribuicbes do
treinamento para o individuo e a organizacdo, correspondentes ao Fator 1,
apresentaram a maior média (8,43), superior inclusive a média da escala completa,
indicando que o0s servidores possuem uma percepgao positiva sobre as
contribui¢cdes dos treinamentos para as pessoas, suas equipes e a organizacao.

Todavia, a opinido dos empregados a respeito das crencas sobre o processo de
levantamento de necessidades de treinamento na organizagdo, Fator 2, foi a que
apresentou a média mais baixa (6,82) em comparacdo a escala completa e aos
demais fatores, apresentando crenca moderada por parte dos empregados. E,
finalmente, o Fator 3 possui também crencas positivas sobre os resultados e o
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processo de treinamento na organizacdo, apresentando uma média de 7,84, bem
proxima a média da escala como um todo (7,82).

E importante destacar os indices do coeficiente de variacdo expostos na Tabela 3.
Para a escala completa e todos os demais fatores, os resultados apresentam baixa
variabilidade das repostas em relagdo a média. O Fator 2, o qual apresentou a
menor média (6,82) da ECST, foi o que apresentou o maior coeficiente de variagéo
(0,24), porém percebe-se que esse valor ainda é considerado baixo. O Fator 1 foi o
que apresentou um conjunto de dados mais homogéneos com o indice do
coeficiente de variacao de 0,15.

Para uma analise aprofundada dos valores encontrados em cada um dos fatores,
adiante serdo discutidos os resultados encontrados em cada item da ECST,
agregados por fator. Na Tabela 4 sdo demonstrados os valores das medidas
descritivas para todas as questdes que compdéem o Fator 1 (Crencas sobre as
contribuicoes do treinamento para o individuo e para a organizacao).

Tabela 4 — Medidas descritivas para o Fator 1

Desvio Coeficiente

Questbes Media Padrao de variacdao
1 - A participacao em treinamentos gera mais vantagens do 9,30 1,35 0,12
que desvantagens para as pessoas.
2 - Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do 9,18 1,31 0,12
desempenho das pessoas.
3 - A participacao em treinamentos é fundamental para o 9,08 2,01 0,16
crescimento na carreira.
4 - Quanto mais diversificadas as oportunidades de 9,03 1,59 0,14

treinamento (a distancia, em sala de aula, no local de trabalho)
melhor é atendida a necessidade de capacitacao da empresa.

7 - Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho 9,15 1,54 0,14
da empresa.

8 - Os treinamentos contribuem para a auto-realizacao das 8,38 3,31 0,22
pessoas.

9 - Os treinamentos estao alinhados a estratégia 7,52 4,86 0,29
organizacional da empresa.

11 - Os treinamentos contribuem para o melhor 8,62 2,59 0,19
funcionamento das equipes de trabalho.

12 - A empresa vem tornando os treinamentos cada vez mais 7.34 4,96 0,30
aplicaveis a realidade de trabalho das pessoas.

13 - A aplicacao no trabalho dos conteudos aprendidos em 8,53 2,73 0,19
treinamentos torna os resultados melhores.

14 - O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser 8,26 3,56 0,23
realizado depois da participacdao em treinamentos.

15 - Treinamentos contribuem para a concretizacao dos 8,45 3,07 0,21
objetivos da empresa.

25 - Os conteudos abordados em treinamentos podem ser 8,05 3,34 0,23

aplicados no trabalho.
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Desvio Coeficiente

Questoes Media Padrao de variacao
29 - Os treinamentos auxiliam na criacao de um clima 8,12 3,90 0,24
organizacional mais favoravel.
30 - Os treinamentos modificam a forma como as pessoas 7.82 3,34 0,23
desenvolvem suas atividades.
32 - Os treinamentos contribuem para a criacao de novos 8,08 3,27 0,22

valores organizacionais.

Fonte: Dados de pesquisa

Como se observa na Tabela 4, todas as questdes referentes ao Fator 1 indicam que
crencas positivas acerca do sistema de treinamento, visto que os escores variaram
de 7,34 a 9,30, ressaltando que a média geral do fator foi de 8,43. As menores
médias observadas (7,34 e 7,52) referem-se a aplicabilidade do treinamento a
realidade de trabalho e ao alinhamento deste a estratégia organizacional. Percebe-
se também que estes mesmos itens foram o0s que apresentaram maiores
coeficientes de variacdo (0,30 e 0,29; respectivamente), o que demonstra

heterogeneidade entre as respostas destas questoes.

Os itens que apresentam médias mais altas (9,30 e 9,18) reportam se o treinamento
gera mais vantagens do que desvantagens para 0s empregados e propicia 0
aperfeicoamento do desempenho. O coeficiente de variacao destas questbes é 0,12.
Ou seja, os empregados da Organizacao Alfa percebem a importancia das agdes de
treinamento para si e para a organizacao, porém nao percebem o impacto dessas
acOes nas suas atividades e nos resultados organizacionais esperados, pois 0S
empregados nao acreditam que os treinamentos estdo alinhados a estratégia

organizacional.

Tabela 5 — Medidas descritivas para o Fator 2

Desvio Coeficiente

Questoes Media Padrao de variacao
5 - Participam de treinamentos os funcionarios que realmente 6,21 2,53 0,41
precisam.
6 - A empresa é capaz de identificar as reais necessidades de 6,29 2,54 0,40
qualificacao dos funcionarios.
10 - Na indicacao para treinamento, considera-se mais a 7,22 2,07 0,29

necessidade de aprender do que as relacoes interpessoais.

16 - Os gestores sdo capazes de identificar adequadamente as 7,03 2,33 0,33
necessidades de treinamento de seus funcionarios.

18 - As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em 7,20 2,06 0,29
treinamento.
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Desvio Coeficiente

Questoes Media Padrao de variacao
19 - As pessoas do meu local de trabalho tém informacodes 6,99 2,31 0,33
suficientes sobre os treinamentos da empresa.
20 - E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de 7,08 2,24 0,32
trabalho.
23 - E facil para as pessoas escolherem os treinamentos mais 7,13 2,18 0,31
apropriados as suas necessidades.
24 - No meu local de trabalho, as pessoas participam de 6,27 2,65 0,42

treinamentos mais pela necessidade de desenvolver novas

habilidades do que por premiacao.

31 - Quando se trata de treinamentos, parece haver mais 6,72 2,68 0,40
interesse da empresa em motivar as pessoas para novas

aprendizagens do que economizar dinheiro.

Fonte: Dados de pesquisa

Na Tabela 5 sdao demonstrados os valores das medidas descritivas para todas as
questdes que compdem o Fator 2 — Crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento. Este fator apresentou valor de média 6,82 (crenga
moderada) e suas maiores médias, correspondentes as questées 10 e 18, com
coeficiente de variagcdo de 0,29 para ambos. As questdes que apresentaram as
médias mais baixas correspondem as questées 5 (6,21) e 24 (6,27), e 0s
coeficientes de variagées mais altos; 0,41 e 0,42; respectivamente.

Todos os itens deste fator possuem coeficiente de variacao elevado, mostrando que
0s respondentes variaram bastante nas respostas dos itens da Tabela 5. As
questbes 23 (7,13), 18 (7,20) e 10 (7,13) sdo as Unicas que exibem crencas
positivas dos empregados da Organizagao Alfa acerca do processo de levantamento
de necessidades de treinamento. Percebe-se aqui que pode haver uma falha no
levantamento de necessidades de treinamento, pois os empregados acreditam que
nao é selecionado adequadamente quem realmente necessita de capacitacao, além
das pessoas participarem de treinamentos mais pela premiagdo, explicando os
achados expostos na Tabela 4. Se ndo ocorrer um alinhamento das acdes de
treinamento com a estratégia organizacional (analise organizacional), os
empregados nao perceberdo os resultados dos treinamentos no ambito

organizacional.

Na Tabela 6 sdao demonstrados os valores das medidas descritivas para todas as
questbes que compdem o Fato 3 — Crencgas sobre os resultados e o processo de

treinamento.
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Tabela 6 — Medidas descritivas para o Fator 3

Desvio Coeficiente

Questoes Media Padrao de variacao
17 - As pessoas aprendem os conteudos abordados nos 7,54 1,59 0,21
treinamentos.
21 - As pessoas se sentem a vontade quando estao 7.44 1,95 0,26
participando de treinamentos.
22 - As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o 8,64 1,45 0,17
processo de aprendizagem.
26 - Os treinandos levam realmente a sério as atividades de 7.33 2,03 0,28
treinamento.
27 - Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos 7.47 2,26 0,30
treinamentos.
28 - Os instrutores demonstram competéncia em suas 8,25 1,64 0,20
atuacoes.
33 - Os instrutores sao capacitados adequadamente para a 8,18 1,72 0,21

funcao que exercem.

Fonte: Dados de pesquisa

De acordo com a Tabela 6, o Fator 3 apresentou valor de média 7,84 (crenca
positiva). A maior média (8,64) corresponde a questao que diz que as trocas de
experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem, e possui
coeficiente de variagao baixo (0,17). J& a média mais baixa (7,33) refere-se ao item
que trata sobre 0 quao sério as atividades de treinamento sédo levadas. O coeficiente
de variacdo deste item é 0,28. Aqui, fica evidente o explicitado acima sobre as
crencas sobre contribuicées do treinamento para o individuo e para a organizagao e
as crencas sobre o levantamento de necessidades de treinamento. Justamente, por
nao perceberem a aplicabilidade das acdes de capacitacdo, os empregados podem

nao levar tdo a sério as atividades de treinamento.

Em suma, na analise dos resultados desta escala fica evidente que as crencas
positivas sobre as contribuicoes das acdes de treinamento para os empregados e
para a organizacdo podem ser anuladas pelas crengas moderadas sobre o
levantamento de necessidade e podem causar impacto negativo sobre as crencas
do processo de treinamento.

Similarmente a estes resultados, Vasconcelos (2007) encontrou crencas positivas
sobre os resultados do treinamento, tanto nos beneficios para o individuo e para a
organizacao, quanto sobre os resultados e o processo de treinamento. Porém, as
crengas sobre o0 processo de levantamento de necessidades de treinamento séo
menos favoraveis. Lopes e Mourdo (2010) encontraram crengas positivas em
relacdo as acdes educacionais, inclusive as crencgas sobre o processo de LNT.
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Por outro lado, Véras (2013) constatou que os servidores do Ministério da Educacgéo
apresentam crencas moderadas sobre o sistema de treinamento. Foi observado que
os servidores compreendem a importancia do treinamento para o individuo e para a
organizacado, contudo, ndo possuem visdo tdo positiva sobre o processo de
levantamento de necessidades de treinamento e sobre resultados e o processo de

treinamento.

4.3 Relacoes entre o suporte a aprendizagem e as crencas sobre o
sistema treinamento

A Tabela 7 apresenta os indices de correlagdo entre as dimensdes de cada escala.
Todos os coeficientes de correlagao obtidos sdo positivos, o que pode inferir que as

variaveis analisadas caminham em uma mesma direcao.

Tabela 7 — indices de Correlagdo entre as dimensdes

Suporte Fator1_Crencas Fator2_Crencas Fator3 Crencas

Suporte 1 0,37 0,37 0,40

Fator1_Crencas 1 0,72" 0,84~
Fator2_Crencas 1 0,78~
Fator3_Crencas 1

**Correlagdo com 99% de confianca
Fonte: Dados de pesquisa

A partir dos resultados apresentados na tabela 7, € importante observar que ha
fortes correlagbes positivas entre as proprias dimensdes da Escala de Crencgas do
Sistema Treinamento (0,72; 0,84 e 0,78), permitindo inferir que ha uma possivel
relagcdo de dependéncia entre elas. Mesmo diante dos achados de Freitas (2005)
que indica a melhor solugcdo como a de trés fatores, a forte correlacao entre os
fatores da ECST pode significar que os empregados ndo conseguem distinguir as
etapas do sistema de treinamento, 0 que permite sugerir que a escala tenha apenas

um fator: crencas sobre treinamento.

Segundo Freitas e Borges-Andrade (2004), as experiéncias vividas pelas pessoas

com relacdo a treinamento na sua organizacao, formam crencas sobre o nivel de
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importancia e efetividade que o treinamento possui na organizagéao. Portanto, pode-
se esperar que se os individuos possuem 0 apoio e o incentivo adequado sobre a
aprendizagem, eles terdo também crencas favoraveis sobre o treinamento
(aprendizagem formal). Porém, percebe-se que apesar de positivas, as correlacoes
encontradas sao fracas (0,37; 0,40). Na andlise da correlagdo entre as escalas,
percebe-se que a maior correlacado obtida (0,40) foi entre o suporte a aprendizagem
e crencas sobre resultados e o processo de treinamento. Com isso pode-se dizer
que quanto maior a percepc¢ao dos individuos sobre o incentivo de pares e chefias a
aprendizagem e a transferéncia de novas habilidades no trabalho, mais favoravel
sao as crencas sobre os resultados e o processo de treinamento.

A fraca correlacdo pode ocorrer devido a falhas no processo de levantamento de
necessidades de treinamento. Segundo Véras (2013), o levantamento de
necessidades identifica quais competéncias devem ser treinadas, quais pessoas
devem ser capacitadas e qual € a sua insercdo na organizagdo. Conforme foi
constatado nas tabelas 3, 4, 5 e 6; os empregados acreditam que nao é selecionado
adequadamente quem realmente necessita de capacitacdo, além das pessoas
participarem de treinamentos mais pela premiagdo. Por exemplo, em treinamentos
obrigatérios para todos os empregados da organizagdo devido a recompensas
financeiras. Ainda, ndo se percebe o alinhamento adequado das estratégias
organizacionais com o0s programas de capacitacdo na Organizacao Alfa,
desfavorecendo ainda mais a percepcdo sobre a importadncia dos treinamentos.
Assim, mesmo os individuos possuindo uma percepcao favoravel sobre o suporte a
aprendizagem, conforme a Tabela 2, eles talvez ndo percebam a devida importancia

e efetividade do treinamento para si e para a organizagao.

Esse resultado possivelmente sinaliza, para os profissionais que atuam na area, o
quanto é fundamental a estruturacdo do sistema de treinamento com atencgéo para
todos os seus subsistemas. Ou seja, € preciso repensar o sistema de treinamento,

desde, e principalmente, a analise de necessidades até a avaliacao.

Diante do exposto, no proximo capitulo sao feitas as Ultimas consideracdes sobre a
investigacao realizada neste trabalho, apresentando suas principais conclusées, as
limitac6es do estudo e a sugestao de pesquisas futuras.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Nas organizacoes, € cada vez mais comum perceber a demanda por processos de
aprendizagem continuada, o que as tem levado a investirem em acbes de
capacitacao e buscarem compreender como os resultados dessas acdes podem ser
melhorados (MOURAO; MARINS, 2009). Busca-se, assim, conhecer melhor as
variaveis relacionadas ao contexto organizacional que influenciam a eficacia dos

processos de aprendizagem.

O presente estudo teve como objetivo identificar, empiricamente, as percepcdes
sobre o suporte a aprendizagem e sobre as crencas dos empregados a respeito do
sistema de treinamento, bem como testar os efeitos correlacionais entre essas
percepgdes. Dessa forma, pode-se afirmar que os objetivos propostos foram
alcancados uma vez que foram verificadas as relacbes empiricas entre as variaveis

pesquisadas.

No que se refere ao suporte a aprendizagem, os resultados da presente pesquisa
apontam percepcoes favoraveis sobre o suporte a aprendizagem. Em suma, na
analise dos resultados da Escala de Suporte a Aprendizagem fica evidente o suporte
da chefia principalmente no que se refere a disponibilidade para auxiliar os
funcionarios na aquisicdo de novos conhecimentos, o apoio dos colegas na
aplicacdo de novos conhecimentos e a autonomia existente para organizar o

trabalho a ser realizado.

No que diz respeito as crengas sobre o sistema de treinamento, os escores
apontaram crencgas positivas sobre as contribuicdes do treinamento para o individuo
€ para a organizacao (subsistema avaliacdo) e sobre resultados e o processo de
treinamento (subsistema planejamento e execuc¢ao), e crengcas moderadas sobre o
processo de levantamento de necessidades de treinamento (subsistema
necessidades de treinamento). E apropriado ressaltar que o subsistema de
necessidade de treinamento apresentou as menores avaliagdes entre 0s
respondentes. Considerando a importancia deste subsistema para o treinamento, tal
avaliagdo torna perceptivel a necessidade de investigar com maior profundidade o

funcionamento desse subsistema na Organizacao Alfa.
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Por fim, respondendo ao problema de pesquisa apresentado, pode-se evidenciar,
empiricamente, que ha relacdes entre o suporte a aprendizagem e as crengas sobre
o sistema de treinamento, o que pode ser confirmado com os resultados das
correlacdes positivas entre as variaveis. Porém, ao contrario do esperado, essas
correlacbes foram baixas, o0 que pode representar falhas no subsistema de
levantamento de necessidades do treinamento. Apesar de o individuo possuir
percepcao favoravel sobre o suporte a aprendizagem, se nao é realizado
corretamente o levantamento de necessidades de treinamento, ele talvez néo
perceba a devida importancia e efetividade do treinamento para si e para a

organizacao.

Em relacao as contribuicdes da presente pesquisa, € possivel observar implicacoes
tedricas e praticas a serem consideradas. Do ponto de vista teérico, a importancia
deste trabalho justifica-se na necessidade de apontar relagdes entre as variaveis
preditoras de aprendizagem. Outro ponto a ser destacado é a contribuicao teérica
para a literatura de Comportamento Organizacional, visto que a relacdo entre
suporte a aprendizagem e crencas sobre treinamento apresenta um tema inovador,
além da maioria das pesquisas da literatura sobre aprendizagem serem na area de
Psicologia. Outra contribuicao refere-se as escalas utilizadas na coleta de dados. A
utiizacdo em diferentes contextos organizacionais contribui para o seu
aprimoramento e, até mesmo, pode incentivar a construcdo de escalas que
mensurem outros tipos de fatores que podem ter impacto significativo no impacto do
treinamento no trabalho. Quanto ao aspecto pratico, esta pesquisa pode servir como
insumo para adogcdo de futuras acgdes gerenciais em relacdo a gestdo da
aprendizagem na organizagcdo estudada, bem como pode contribuir para o
aperfeicoamento de praticas ja existentes.

Entre as limitacdes deste trabalho, encontra-se a amostra reduzida a uma Unica
organizacdo. Tais aspectos se justificam pela dificuldade da aplicagdo de um
questionario longo, uma vez que é dificil encontrar organizacées que se
disponibilizam, e, quando ha disponibilidade os funcionarios, muitas vezes, néao
respondem ao questionario. Outro aspecto limitador é o tipo de analise estatistica
utilizada, correlagdo. Por fim, existe uma grande dificuldade de discusséo de
resultados em organizacbes publicas, dada as particularidades da gestdo de

pessoas neste tipo de organizagao.
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Uma proposta para pesquisas futuras seria investigar a relagdo entre essas variaveis
preditoras de aprendizagem, utilizando andlises estatisticas mais robustas, como
regressao, além de estudos mais qualitativos, especialmente considerando o cenario
das organizagdes publicas. Outra possibilidade para pesquisas futuras seria a de
relacionar as crengas sobre o sistema de treinamento e o suporte a aprendizagem

no ambito de diversas organizagdes.

Finalmente, para fins de aprimoramento, os resultados encontrados podem e devem
ser questionados, visto que se trata de uma pesquisa de corte transversal. Deverao
ser realizados outros estudos para a verificacdo das percepcdes dos empregados
em periodos futuros, auxiliando, assim, os profissionais que atuam na area de TD&E

a gerir a aprendizagem na Organizacgao Alfa.
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ANEXOS

Anexo A — Questionarios

Questionarios sobre capacitacao
Prezado(a) empregado(a),

O Nucleo de Desenvolvimento de Recursos Humanos, NUDEN, visando aprimorar a
aprendizagem na Organizagao Alfa, bem como o contexto em que ela ocorre, esta
realizando esta pesquisa. A seguir sdo apresentados dois questionarios: Escala de
Crencas sobre o Sistema Treinamento e Escala de Suporte a Aprendizagem. Ao
inicio, apresentam-se questdes sobre seus dados pessoais. Por favor, ndo deixe

nenhuma questao em branco.

Obrigado, desde ja, pela sua importante participacdo nesta pesquisa!

Autoria dos instrumentos de pesquisa:

FREITAS, I. A.; BORGES-ANDRADE, J.E. Construcédo e Validacdo de Escalas de
Crencas sobre o Sistema de Treinamento. Estudos de Psicologia. v.9, n® 3, p.479-
488,2004.

COELHO JR, F.A. Avalicao de treinamento a distancia: suporte a aprendizagem e
impacto do treinamento no trabalho. Dissertacdo de Mestrado ndo Publicada,
Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2004.

*QObrigatoério

Sexo *

Escolaridade *

Idade *
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Tempo de trabalho na empresa *

(em anos)

Lotacao *

Atua como gestor? *

Escala de Crencas sobre o Sistema Treinamento

A Escala de Crencas sobre o Sistema Treinamento analisa trés fatores: crencas
sobre as contribuicbes de treinamento para o individuo e para a organizacao,
crengas sobre o processo de levantamento de necessidades de treinamento e
crencas sobre resultados e o processo de treinamento. O questionario é composto
por 34 itens, que comecga na Questao 1 e termina na Questdo 33. A escala que vocé
deve utilizar varia de 1 (ndo acredito) até 10 (acredito totalmente).

1 - A participacao em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens
para as pessoas. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

2 - Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das
pessoas. *

123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

3 - A participacao em treinamentos é fundamental para o crescimento na
carreira. *
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12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

4 - Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia,
em sala de aula, no local de trabalho) melhor é atendida a necessidade de
capacitacao da empresa. *

123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
5 - Participam de treinamentos os funcionarios que realmente precisam. *
123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

6 - A empresa é capaz de identificar as reais necessidades de qualificacao dos

funcionarios. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

7 - Treinamentos podem melhorar os procesos de trabalho da empresa. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

8 - Os treinamentos contribuem para a auto-realizacao das pessoas. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

9 - Os treinamentos estao alinhados a estratégia organizacional da empresa. *
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12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

10 - Na indicacdao para treinamento, considera-se mais a necessidade de
aprender do que as relacoes interpessoais. *

123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

11 - Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de
trabalho. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

12 - A empresa vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a

realidade de trabalho das pessoas. *
123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

13 - A aplicacao no trabalho dos conteudos aprendidos em treinamentos torna
os resultados melhores. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

14 - O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois da

participacao em treinamentos. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
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15 - Treinamentos contribuem para a concretizacao dos objetivos da empresa.

*

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

16 - Os gestores sao capazes de identificar adequadamente as necessidades
de treinamento de seus funcionarios. *

12 3 45 6 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
17 - As pessoas aprendem os conteudos abordados nos treinamentos. *
123 45 6 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
18 - As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento. *
123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

19 - As pessoas do meu local de trabalho tém informacoes suficientes sobre

os treinamentos da empresa. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

20 - E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
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21 - As pessoas se sentem a vontade quando estao participando de

treinamentos. *
12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

22 - As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de
aprendizagem. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

23 - E facil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as
suas necessidades. *

123 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

24 - No meu local de trabalho, as pessoas particiapm de treinamentos mais
pela necessidade de desenvolver novas habilidades do que por premiacao. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

25 - Os conteudos abordados em treinamentos podem ser aplicados no
trabalho. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

26 - Os treinandos levam realmente a sério as atividades de treinamento. *

12 3 45 6 7 8 9 10
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Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
27 - Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos. *
12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente
28 - Os instrutores demonstram competéncia em suas atuacoes. *
12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

29 - Os treinamentos auxiliam na criacdao de um clima organizacional mais

favoravel. *
12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

30 - Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas
atividades. *

12 3 456 7 8 9 10
Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

31 - Quando se trata de treinamentos, parece haver mais interesse da empresa

em motivar as pessoas para novas aprendizagens do que economizar dinheiro.

*

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

32 - Os treinamentos contribuem para a criacado de novos valores
organizacionais. *
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12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

33 - Os instrutores sao capacitados adequadamente para a funcao que

exercem. *

12 3 45 6 7 8 9 10

Nao acredito () () () () () () () () () () Acredito totalmente

Escala de Suporte a Aprendizagem

A Escala de Suporte a Aprendizagem é separada em trés blocos. O primeiro
representa o quanto o ambiente é favoravel a aprendizagem e a aplicacdo de novas
habilidades na sua unidade (Questdes 34 a 48). O segundo representa a percepgao
de liberdade dada pelo seu chefe a aplicacdo de novas habilidades (Questbes 49 a
59). Por fim, é analisado o grau de tolerancia e apoio dos pares e colegas de
trabalho a aplicagdo de novas habilidades (Questées 60 a 65). O questionario é
composto por 31 itens, que comeca na Questdao 34 e termina na Questdo 65. A

escala que vocé deve utilizar varia de 1 (Nunca) até 10 (Sempre).

Na minha unidade de trabalho... *

34 ...cada membro é incentivado a expor o que pensa.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

*

35 ...ha autonomia para agir sem consultar o chefe/superior.
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37 ...

38 ..

39 ...

*

40

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

ha tempo destinado para a busca de novas formas de executar o trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

novas ideias sao valorizadas.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

.h& respeito mutuo.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

ha autonomia para questionar as ordens dadas pelo chefe/superior.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

...ha compartilhamento de informagdes sobre novas habilidades

conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

58
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Nunca () () () () () () () () () () Sempre

*

41 ..ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades e

conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

*

42 ...ha autonomia para organizar o trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

*

43 ..hd& abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e

conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

*

44 ..ha aceitagdo dos riscos associados a aplicacdo de novas habilidades e

conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

*

45 ...ha incentivo a busca por novas habilidades.



60

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre

46 ...as tarefas facilitam a aplicagéo de novas habilidades e conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

47 ...as tentativas de aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos séao

elogiadas.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () () () () () () Sempre

Meu chefe/superior imediato... *

48 ...me encoraja a aplicar novas habilidades e conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

49 ...valoriza minhas sugestdes de mudanca.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () () () () () () Sempre

50 ...assume comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10
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Nunca () () () () () () () () () () Sempre

51 ...leva em conta minhas ideias quando diferentes das dele.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () () () () () () Sempre

52 ...me estimula a enfrentar desafios no trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

53 ...me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () O) () () () () Sempre

*

54 ...remove dificuldades e obstaculos a aplicacdo de minhas novas habilidades e

conhecimentos no trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

*

55 ...me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () () () () () () Sempre
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56 ...est4 disponivel para tirar minhas duvidas sobre o uso de novas habilidades e

conhecimentos no trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

57 ...estimula o0 uso de minhas novas habilidades e conhecimentos no trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () () () () () () Sempre

58 ...estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas habilidades

e conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

Meus colegas/pares de trabalho... *

59 ...me déo orientagdes quando tenho dificuldades para aplicar novas habilidades e

conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

60 ...me elogiam quando aplico minhas novas habilidades e conhecimentos.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () O () O) () () () () Sempre
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61 ...me estimulam a buscar novas habilidades e conhecimentos voltados ao meu

trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

62 ...sentem-se seguros quando aplico novas habilidades e conhecimentos no
trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

63 ...me incentivam a propor novas ideias para a execugao das tarefas.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre

64 ...apdiam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.

12 3 45 6 7 8 9 10

Nunca () () () () () () () () () () Sempre



