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RESUMO

O presente estudo buscou verificar, empiricamente, as percep¢bes de suporte a
aprendizagem e de desempenho no trabalho dos servidores do IBRAM (Instituto do
Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do Distrito Federal), propondo-se identificar
também, uma possivel correlacéo entre essas variaveis. Utilizou-se uma abordagem
guantitativa, descritiva e explicativa. A coleta de dados efetivou-se por meio da
aplicacdo de questionarios com as escalas de suporte a aprendizagem e
desempenho no trabalho, previamente validadas. Realizou-se a pesquisa com uma
amostra de 90 servidores constituintes de uma populacdo de 386. Os dados foram
avaliados e categorizados com o auxilio do aplicativo SPSS 17.0. Ao final, inferiu-se
gue nessa Organizacdo ha um continuo suporte a aplicacdo de novas habilidades
adquiridas por meio de eventos de aprendizagem; que os servidores consideram
gue exercem as suas atividades de forma eficiente e que atendem as expectativas
da Organizacéao e dos colegas de trabalho; e que ha correlacbes positivas cujo grau
varia entre fracas e moderadas entre dimensbes da escala de suporte a
aprendizagem com as dimensdes da escala de desempenho no trabalho. Assim,
esse trabalho forneceu apoio para o gerenciamento das politicas de gestdo de
pessoas do IBRAM.

Palavras-chave: Suporte. Aprendizagem. Desempenho. Trabalho.
IBRAM.
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1 INTRODUCAO

As organizacgdes vém-se deparando, na atualidade, com constantes transformagdes
nas suas rotinas e processos de trabalho. Os avancos tecnolégicos em automacao,
comunicacdo e informatica, os novos modelos de gestdo, a globalizacdo, a
terceirizacdo e o desemprego tém provocado significativas modificacbes nas
organizagbes e no trabalho. Este ganhou novas dimensdes, tornando-se mais

complexo e ocupando papel de destaque cada vez maior na vida das pessoas.

Howard (1995) aponta que, apesar da sua inegavel heterogeneidade, as
transformacdes tém tornado o trabalho, de uma forma geral, mais complexo, mais

cognitivo, mais fluido, mais invisivel, com maior incerteza e interligado.

O crescente uso de tecnologias da informacéo esta subjacente ao crescimento de
demandas cognitivas que requerem maior qualificacdo do trabalhador e, em
decorréncia, tornam o trabalho mais complexo. O acréscimo de habilidades, a
introducdo da equipe como unidade estruturante do processo de trabalho e a
flexibilizacdo das definicbes destes postos sdo 0s responsaveis pela caracteristica
de crescente fluidez. A maior incerteza advém, em parte, das definicbes menos
precisas dos postos, pela natureza cognitiva das tarefas que impdem problemas
menos rotineiros e, enfim, pela desorganizacdo do mercado interno, com a reducao
da perspectiva de uma carreira dentro de uma empresa. Trabalhos crescentemente
automatizados, informatizados e estruturados em equipe tornam-se interconectados,
caracteristica que, associada a sua natureza mais cognitiva e abstrata, os torna
também mais invisiveis, demandando revisdes nas estratégias de acompanhamento

e avaliacao.

Dessa forma, a fim de enfrentar o desafio de preparar continuamente a mao de obra
para o trabalho, as organizacbes vém-se empenhando no estimulo e criacdo de
condicBes reais que propiciem a aprendizagem de seus colaboradores (ILGEN e
PULAKOS, 1999; SMITH, FORD, e KOZLOWSKI, 1997). Assim, os sistemas de
treinamento, desenvolvimento e educagdao (TD&E) passaram a ocupar posicao

estratégica no contexto atual. E sabe-se que o investimento das organizacfes € no
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sentido de considerar a aprendizagem como vantagem competitiva de adaptacao e
criacdo de condi¢cbes para a mudancga, segundo Easterby-Smith, Snell e Gherardi
(1998) e Loiola e Bastos (2003).

Nota-se que as reformas administrativas em curso nos ultimos 15 anos recomendam
a avaliacdo como instrumento para o aperfeicoamento da gestdo governamental,
para o aumento da eficiéncia e para a ampliacdo do controle social. A Administracéo
Publica deve atender de forma eficiente, rapida e satisfatéria as demandas
crescentes e diferenciadas vindas tanto da sociedade quanto dos érgaos do proprio
sistema. Exige-se das instituicbes governamentais uma atuacao mais parecida com
a de organizacdes privadas, assumindo compromissos e responsabilidades perante
0s contribuintes; e por sua vez, os contribuintes acompanham as acdes publicas e

exigem que o dinheiro que investem no governo seja melhor gerenciado.

Segundo Santos e Cardoso (2001) algumas das caracteristicas do novo cenario da
Administracdo Publica que se destacam s&o: maior exigéncia de responsabilidades
dos servidores, escassez de recursos, pressao para melhorar a gestao financeira,
bem como a consideracdo da sociedade como cliente principal dos servicos
prestados pelo Estado. Dessa forma, a avaliacdo e/ou o monitoramento do
desempenho constituem parte indispensavel da gestdo moderna, ao lado da fixacéao
de metas, contratos e ajustes para controlar a prestacdo de servicos publicos.
Informagbes adequadas sobre o funcionamento da Administracdo Publica podem
ajudar os o6rgdos administrativos a desenvolver suas politicas, administrar seus
custos de forma mais eficiente, aumentar a efetividade e promover a transparéncia

da gestao publica, ampliando o grau de accountability (responsabilizacdo).

Com essa nova perspectiva o servidor é visto como um recurso precioso dentro de
uma Organizacdo publica, pois o sucesso de qualquer entidade depende
diretamente do compromisso de seus funcionarios. Nesse sentido, o suporte
institucional a aprendizagem deve fomentar o desempenho dos servidores,
permitindo vincular as suas tarefas com o alcance de metas e resultados tangiveis
em beneficio da Organizacdo e da sociedade; garantindo também, os niveis de

satisfacdo e realizacao no trabalho.
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1.1 Formulacéo do problema

O presente estudo se prop0s a esclarecer as seguintes questdes:
1) Qual a percepcao de suporte a aprendizagem apresentada pelos servidores
do IBRAM?

2) Qual a percepcdao sobre o proprio desempenho no trabalho apresentada pelos

servidores?

3) Quais as correlacdes entre as percepcdes de suporte a aprendizagem e de

desempenho no trabalho?

1.2  Objetivo Geral

Verificar, empiricamente, correlacdes que podem ser estabelecidas entre o suporte a

aprendizagem e o desempenho no ambiente de trabalho dos servidores do IBRAM.

1.3 Objetivos Especificos

. Identificar a percepc¢éo de suporte a aprendizagem dos servidores.

. Identificar a percepcdo dos servidores sobre seu proprio desempenho no

ambiente de trabalho;

. Verificar se existem correlagdes, estatisticamente significativas, entre o
suporte a aprendizagem e o desempenho no trabalho no contexto da Organizacéo

estudada.
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1.4 Justificativa

O ambiente empresarial apresenta um grande dinamismo, logo sao utilizadas
diversificadas tecnologias gerenciais para fazer frente a uma conjuntura cada vez
menos estavel. Assim, torna-se cada vez mais necessario identificar modelos de
gestdo mais eficazes, fontes de vantagem competitiva e mecanismos para promover

o desenvolvimento organizacional.

Dessa forma, a identificagdo dos fatores do contexto de trabalho que restringem ou
apoiam a aprendizagem e o desempenho no trabalho, se realizada antes da
aplicacao de programas de TD&E; propiciara valiosas informacfes que poderao ser
utilizadas para aumentar a eficiéncia e a eficacia de todas as atividades de um
sistema instrucional, desde a avaliacdo de necessidades, ao planejamento
instrucional, a execucdo, até a avaliacAo de processos e resultados da

implementacéo de programas de TD&E.

Héa evidéncias empiricas em outros campos, além da psicologia e da administracao,
como na area da economeétrica, que apontam relacdes preditivas entre ganhos de
aprendizagem e melhoria posterior de desempenho (DANNEELS; KLEINSCHMITH,
2001).

Nota-se que o servico publico vem mantendo, no que diz respeito ao
desenvolvimento, capacitacdo e utilizacdo de seus recursos humanos; uma estrutura
baseada em métodos e conceitos que necessitam ser revistos de maneira constante
para se adequarem a realidade do mundo moderno, pois a chave para obter o
desempenho esperado, estd na criacdo de uma forca de trabalho motivada,

capacitada e comprometida com a missdo da Instituicao.

Além disso, a identificacdo de ameacas ou restricdes contextuais a aprendizagem
possibilita implementar melhorias nas condi¢cdes organizacionais de apoio, tais
como, treinamentos gerenciais que incluam tépicos relativos a importancia do

contexto na aprendizagem, desempenho e transferéncia de aprendizagem,
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realizacédo de pesquisas e divulgacdo ampla de resultados referentes ao contexto na
Organizacao, desenvolvimento de equipes para melhoria das condi¢cdes de suporte,
regularizacdo dos processos de aquisicdo e manutencdo de equipamentos,
materiais e aprimoramento de layouts (arranjos) dos espacos fisicos e de demais

fatores materiais de apoio necessarios a aprendizagem e a aplicacdo de novas

aprendizagens no trabalho.

Logo, o estudo da existéncia e da correlacdo entre o suporte a aprendizagem e o
desempenho no trabalho torna-se uma ferramenta estratégica para gestao do capital
social no ambito do modelo gerencialista da Administragcdo Publica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo apresentam-se as contribui¢des tedricas, obtidas por meio de revisdo
bibliogréfica, utilizadas para a estruturacdo desse estudo; com alguns conceitos

sobre o suporte a aprendizagem e desempenho propostos por diversos autores.

As pessoas constituem o principal patrimonio das organizagcfes. O capital humano
passou a ser uma questdo vital para o sucesso do negdcio, o principal diferencial
competitivo das organiza¢bes bem-sucedidas. Em um mundo mutavel e competitivo,
em uma economia sem fronteiras, as organizagbes precisam preparar-se
continuamente para os desafios da inovacédo e da concorréncia. Para serem bem-
sucedidas, as organizacbes exigem de seus colaboradores um constante
aperfeicoamento técnico e politico, em que o individuo precisa garantir sua
empregabilidade na busca incessante por atualizagdo de habilidades, atitudes e
novos conhecimentos, 0s quais tém prazo de validade cada vez menor (MEISTER,
1999).

Nota-se que as organizacdes precisam administrar, com presteza e eficacia, o nivel
de complexidade do seu ambiente, pois o cenario atual, caracterizado por
turbuléncias e incertezas continuas, exige profissionais com qualificada capacidade
de adaptacdo e abertura a mudanca, além de criatividade e flexibilidade
comportamental. Este contexto valoriza a insercéo e consolidacdo do fenébmeno da

aprendizagem nas organizacoes.

Segundo Ketter (2006) aproximadamente 90% das organizacdes mais bem
posicionadas no mercado americano incentivam seus gestores a fornecerem,
continuamente, suporte a aprendizagem para seus subordinados, assim como

promovem metas de aprendizagem alinhadas as metas de desempenho.
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2.1 Suporte a Aprendizagem

O conceito de suporte, na linguagem cotidiana e de acordo com Houaiss (2001), é
usado no sentido de apoio, sustentacédo, base, pilar, amparo e protecdo. Na
linguagem técnica, suporte é empregado de modo similar para expressar condi¢cdes
organizacionais favoraveis de trabalho e, em alguns casos, ao compromisso da

Organizagao para com o individuo.

Em um sentido mais especifico, suporte representa aquilo que apoia ou sustenta
alguma coisa, que fornece a base para que algo aconteca. Alguns fatores exercem
influéncia direta e especifica sobre o desempenho no trabalho ou sobre a
aprendizagem, por se constituirem condi¢des necessarias ao desempenho exemplar
ou ao bom rendimento em um treinamento, como qualidade dos materiais,

informacdes, instrucdes, equipamentos disponibilizados, entre outros.

Suporte organizacional € um conceito definido por pesquisadores da area de
comportamento organizacional, com base em abordagens tedricas oriundas da
sociologia e da psicologia, com o0 objetivo de investigar o relacionamento entre
percepcdes dos individuos sobre suporte, comprometimento, cidadania e

desempenho.

Percepcdo de suporte organizacional, segundo Abbad (1999) e Abbad, Pilati e
Borges-Andrade (1999), € um constructo multidimensional e refere-se a percepc¢ao
global do individuo sobre o quanto a Organizacdo valoriza as suas contribuicdes e
cuida do seu bem-estar. Assim, engloba as opiniées dos funcionarios acerca das
praticas de gestdo de desempenho, das exigéncias e da carga de trabalho, do
suporte material e das préaticas de promocado, ascensao e salarios da Organizacao.
Percepcdes desfavoraveis de suporte organizacional podem gerar problemas de
desempenho que ndo se devem a falta de competéncias, habilidades e atitudes no
trabalho, mas a falta de condicBes propicias ao desempenho competente e/ou

motivagcdo em decorréncia de restricbes situacionais no ambiente de trabalho.
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Portanto, o suporte organizacional n&o enfoca o processo de aprendizagem em si,

mas ao apoio organizacional ao desempenho.

Percepcao de suporte organizacional se refere, pois, as percepc¢des do individuo
sobre a Organizagdo como um todo, e ndo sobre o comportamento de agentes

organizacionais especificos, como pares e chefias.

Broad (1982) afirma que o suporte gerencial ao treinamento corresponde aos

indicadores de apoio gerencial a transferéncia de treinamento, presentes no

ambiente organizacional antes, durante e apds o treinamento.

Segundo Rouiller e Goldstein (1993) o clima para transferéncia define-se como a
percepcao do individuo sobre o apoio que recebe do ambiente organizacional para
transferir novas aprendizagens para o trabalho. Este conceito inclui fatores

situacionais antecedentes e consequéncias associadas a transferéncia de

treinamento.

Para Abbad (1999) e Sallorenzo (2001) o suporte a transferéncia significa a
percepcao do individuo sobre o apoio que recebe de colegas e chefias para aplicar,
no trabalho, novas habilidades adquiridas em treinamentos. Além do suporte

psicossocial, esse conceito enfoca 0 apoio material a transferéncia de treinamento.

Tracey, Tannenbaum e Kavanagh (1995) definem a cultura de aprendizagem
continua como o padrao compartilhado de significados e expectativas acerca de
guanto a Organizacdo maximiza 0s processos de inovacdo e a competitividade,
promovendo a aquisicdo constante de habilidades, conhecimentos e
comportamentos oriundos dos mais distintos meios, a fim de modificar o ambiente

de trabalho em algum aspecto.

Quanto a aprendizagem, entende-se o termo como 0 processo no qual o individuo,
em interacdo com o ambiente, adquire e retétm um novo conhecimento, habilidade
ou atitude, que serad expressa futuramente, por meio de mudanca em seu
comportamento (PANTOJA; BORGES-ANDRADE, 2002). Dessa forma, o ato de
aprender é um processo continuo, gradativo, cumulativo e pessoal. E espera-se que
o individuo seja capaz de reconhecer, no ambiente, condicbes favoraveis a

aplicacdo do conteudo aprendido.
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Aprender implica mudar conhecimentos, habilidades ou atitudes anteriores. Constitui
uma mudanca relativamente duradoura na capacidade ou no comportamento da
pessoa, transferivel para novas situacdes com as quais ela se depara (GAGNE;
MEDSKER, 1996; POZO, 2002; SONNENTAG; COLS., 2004). A aprendizagem,
entdo, pode ser vista como um processo dinamico, que gera mudancas qualitativa
na forma pela qual uma pessoa V&, experimenta, entende e conceitua algo
(MATTHEWS; CANDY, 1999).

Dentro do contexto organizacional, o processo de aprendizagem tem como
finalidade promover mudancas nos dominios cognitivo, psicomotor e atitudinal
(ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004; DURAND, 2000; SONNENTAG; COLS,,
2004), podendo ocorrer tanto para responder a necessidades correntes de trabalho,
como para desenvolver competéncias relevantes para atividades futuras. Esse
processo pode ser implicito ou explicito, formal ou informal (POzZZO, 2002;
SONNENTAG; COLS, 2004).

Como a aprendizagem implica mudar conhecimentos, habilidades e atitudes, pode,
por conseguinte, promover o desenvolvimento de competéncias profissionais. Uma
nova competéncia revela, inexoravelmente, que a pessoa aprendeu algo novo,
porque mudou sua forma de atuar (FREITAS; BRANDAO, 2006). Sob essa
perspectiva, o0s conteudos aprendidos pelo individuo revelam elementos

constitutivos da sua competéncia.

Como o desenvolvimento de competéncias ocorre por meio da aprendizagem, criar
novas formas de prover oportunidades e experiéncias de aprendizagem constitui um
grande desafio para as organizacbes (CASEY, 1999), sobretudo porque a
complexidade do ambiente organizacional faz surgir diversificadas demandas de
competéncias, aumentando a distancia entre o que as pessoas sabem e o0 que elas
precisam aprender (POZO, 2002). E importante as organizacdes, entdo, o
desenvolvimento de a¢des de instrucdo, treinamento, desenvolvimento e educacgao
nao apenas alinhadas a sua estratégia, mas também adequadas as necessidades

de aprendizagem de seus funcionarios.

Assim, suporte a aprendizagem, segundo Coelho Jr. (2004), envolve a percep¢éo do

empregado sobre como e em que medida o ambiente organizacional nédo favorece
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ou dificulta a aprendizagem e sua aplicacdo no trabalho. O nivel de andlise se
refere, portanto, a avaliagdo do apoio psicossocial de pares e chefias, do superior
imediato, da organizacdo do trabalho, dos recursos materiais disponiveis, da
gualidade da interacdo para a aquisicao informal de conhecimento e habilidades e

sua consequente aplicacao as tarefas e rotinas organizacionais.

O conceito de suporte a aprendizagem também se refere a percepcédo de apoio e
suporte psicossocial (colegas, pares e chefes) a aprendizagem e a aplicacdo de
novas habilidades no ambiente de trabalho. Todavia, esse conceito ndo trata
somente do apoio a aprendizagem induzida por meio de programas instrucionais
especificos, mas do apoio a aprendizagem natural, espontanea ou acidental no
trabalho. Parte-se do pressuposto de que, de acordo com Abbad e Borges-Andrade
(2004), Garrick (1998) e Pantoja e Freitas (2003), nas organizacdes, os individuos
aprendem o tempo todo, seja informalmente, por imitacdo, tentativa e erro,
conversas com pares, colegas, clientes, e outros agentes relacionados ao trabalho,
seja mais formalmente, por intermédio de programas sistematicamente planejados

de TD&E.

Dennen e Wang (2002) definem suporte a aprendizagem como uma acao
direcionada a aprendizagem que é executada e motivada tanto por necessidades do
trabalho quanto pessoais. Assim, o ambiente seria determinante ao incentivo a
aprendizagem, apoiando em maior ou menor intensidade o uso das habilidades
adquiridas em varios contextos, e ndo somente aquelas obtidas em programas de

treinamentos formais.

Segundo Freitas (2005) e Pantoja (2004), o suporte a aprendizagem continua
corresponde a percepcao do individuo sobre a presenca de condi¢des favoraveis a

aprendizagem no grupo de trabalho.

Assim, as medidas suporte a aprendizagem e suporte a aprendizagem continua sao
similares. Porém, enquanto a definicdo de suporte a aprendizagem continua
incorpora as ideias de continuidade e compartiihamento de significados e crencas
sobre aspectos da cultura organizacional que estimulam a aprendizagem, o conceito

de suporte a aprendizagem nao o faz. Por outro lado, esses constructos séo

semelhantes porque avaliam o contexto em sua influéncia proximal sobre todas as
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etapas da aprendizagem (natural e induzida) no ambiente de trabalho. Além disso,
possibilitam o estudo do quanto esses contextos séo vistos pelos individuos como
ameacas ou oportunidades pelo individuo.

O suporte a aprendizagem pode ser percebido em qualquer etapa da aprendizagem.
Durante a aquisicdo de um novo conhecimento, o individuo deve ser capaz de
reconhecer que ele tem autonomia para indagar o colega mais experiente ou até
mesmo a chefia, em torno da construcdo da aprendizagem. Cada individuo percebe
0 suporte, e a0 mesmo tempo, deve ser capaz de fornecer apoio aos demais quando
for solicitado. Segundo Coelho Jr. (2004), suporte refere-se a uma caracteristica
inerente tanto ao individuo, que fornece o suporte, quanto ao contexto, quando o
individuo se beneficia do suporte percebido em seu ambiente de trabalho,

agregando novas competéncias ao desempenho de suas atribuicoes.

2.2 Desempenho no Trabalho

As organizacoes, de maneira geral, necessitam verificar se seu desempenho esta
compativel com os objetivos estabelecidos. Ou seja, em um ambiente cada vez mais
competitivo torna-se necessario que o gerenciamento da Organizacdo e dos
processos tenha como base o acompanhamento de indicadores que reflitam o
desempenho global e o departamental (SCHIMIDT, 2006).

A preocupacdo das organizacbes em contar com individuos capacitados para o
desempenho eficiente de determinada funcdo ndo é recente. Taylor (1970) ja
alertava, no inicio do século passado, para a necessidade das empresas contarem
com homens eficientes, ressaltando que a procura pelos competentes excedia a
oferta. Na época, com base no principio taylorista de selecdo e de treinamento do
trabalhador, as empresas procuravam aperfeicoar em seus empregados as
habilidades necessarias para o exercicio de atividades especificas, restringindo-se
as questdes técnicas relacionadas ao trabalho e as especificagbes de cargo.
Posteriormente, em decorréncia de pressfes sociais e do aumento da complexidade

das relagOes de trabalho, as organizacées passaram a considerar, no processo de
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desenvolvimento profissional de seus empregados, ndo somente questdes técnicas,

mas também aspectos sociais e comportamentais relacionados ao trabalho.

Santos (1998) afirma que € necessario considerar a perspectiva do desempenho
organizacional como um fendémeno multidisciplinar, que esta sujeito a interferéncia
ndo somente de uma, mas de diversas varidveis que interagem no processo, sendo
uma dessas variaveis a cultura organizacional. Deal e Kennedy (1982 apud Santos
1998) defendem que uma cultura forte € um dos fatores importantes que sustentam
organizagdes bem sucedidas.

Segundo Daft e Marcic (2004) desempenho é a habilidade da Organizacdo na
obtencdo de suas metas, utilizando-se de seus recursos de um modo eficiente e

eficaz.

Sonnentag e Freese (2002) esclarecem que o conceito de desempenho no trabalho
pode envolver comportamentos e resultados. Ou seja, esta associado, em geral, a
acOes empreendidas para a consecucao de resultados. Expressa a ideia de atuacéo
humana voltada para o alcance de metas, passivel de julgamento em termos de

adequacao, eficiéncia e eficacia (ABBAD, 1999).

O conceito de desempenho no trabalho, portanto, estda associado a nocao de
competéncia profissional, visto que compreende ndo apenas os resultados atingidos
pelas pessoas em um contexto produtivo, mas também o comportamento utilizado
por elas para alcancar tais resultados (BRANDAO; GUIMARAES, 2001; BRANDAO,
ZIMMER; COLS., 2008).

Segundo Caetano (1996), a no¢cdo de desempenho pressupde a existéncia de um
executante, que adota uma acdo ou comportamento, frente a um contexto ou
situacdo, visando atingir resultados. O desempenho, entdo, ndo constitui uma
gualidade ou atributo pessoal, mas uma ac¢do ou conjunto de acdes direta ou

indiretamente observaveis, mensuraveis e dinamicas (ABBAD, 1999).

No contexto organizacional, o desempenho no trabalho refere-se a atuacdo do
empregado em face de um cargo que ele ocupa na Organizacdo, cujo conteudo
especifica as responsabilidades, tarefas e desafios que Ihe foram atribuidos
(LUCENA, 1992 p.29).
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Na perspectiva de Campbell (1990) o desempenho € compreendido a luz do aspecto
comportamental. O autor chama ainda atencdo para que o desempenho seja
diferenciado de efetividade e produtividade. Efetividade refere-se a avaliacdo de
resultados de desempenho e a produtividade refere-se a razao entre efetividade e o
custo para alcancé-la.

Campbell (1990), Neal e Griffin (1999) e, mais recentemente, Sonnentag e Freese
(2002) argumentam que o conceito de desempenho pode ser distinguido em duas
facetas, a saber, desempenho voltado para a tarefa e para o contexto. O
desempenho voltado para tarefa refere-se a maneira com que as atividades
desempenhadas pelos individuos podem contribuir com as questdes técnicas da
Organizacao. O desempenho contextual refere-se as atividades que n&do contribuem
para 0s aspectos técnicos, mas estdo incluidas no suporte da Organizacdo, no
ambiente social e psicolégico; além do que, ndo inclui apenas comportamentos
como a ajuda aos colegas ou bem estar aos seus membros, mas também, fazer

sugestdes sobre como melhorar os procedimentos de trabalho.

Para Gilbert (1978) o desempenho representa uma manifestacdo das competéncias
dos individuos, expressos em razdo dos comportamentos que o individuo adota no

trabalho e de resultados decorrentes.

Segundo Kaplan e Norton (1997) se a empresa tem a intencdo de sobreviver e
prosperar na era da informacdo, devera utilizar-se de um sistema de gestdo e
medida de desempenho derivado de suas estratégias. E a eficiéncia da gestdo esta
vinculada a capacidade das empresas de tracar estratégias, traduzi-las em
processos operacionais, bem como estabelecer um sistema de controle baseado em

indicadores de desempenho que transmitam o0s objetivos estratégicos definidos.

Segundo Crozatti (2002) e Schimidt (2006) para existir uma avaliacdo de

desempenho, o planejamento € essencial, pois s6 podera ser avaliado o

desempenho de uma entidade ou gestor se o0s objetivos estiverem sido estipulados.

A utilizacdo ampliada de processos e escalas para avaliar o desempenho de
empregados tomou corpo com o advento do taylorismo, no inicio do século passado.

As pesquisas de Taylor para a racionalizagédo do trabalho deram origem as primeiras
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escalas de avaliacdo de mérito, aplicadas, na época, para disciplinar o trabalhador e

interferir no seu modo de realizar o trabalho.

Ao longo do século XX, a avaliagcdo de desempenho passou das metodologias de
controle dos tempos e movimentos para processos que consideram o empregado e
seu trabalho como parte de um contexto organizacional e social mais amplo
(GUIMARAES, NADER; RAMAGEM, 1998). A partir da necessidade das
organizagbes de contar com instrumentos para estimular o trabalhador a adotar ou
reforcar determinadas atitudes, as técnicas de avaliacdo de desempenho foram
sendo aperfeicoadas, valendo-se, principalmente, de contribuicbes das Ciéncias

Sociais.

E a gestdo de desempenho surgiu nos ultimos anos como um conceito alternativo as
técnicas tradicionalmente utilizadas para a avaliagdo de desempenho. Avaliar
significa, em sintese, comparar os resultados alcancados com o0s esperados
(planejados), de forma que apenas o trabalho previamente planejado deve ser objeto
de avaliacdo. Isso pressupbe ndo sO a comparacdo entre o que se espera do
individuo em termos de realizacdo (resultado esperado) e a sua atuacao efetiva
(trabalho realizado), mas também a existéncia de algum mecanismo de
acompanhamento que permita corrigir desvios para assegurar que a €execucao
corresponda ao que foi planejado (LUCENA, 1977; ALURI; REICHEL, 1994). O
termo gestdo da ao mecanismo de avaliacdo a conotacdo de um processo que
envolve atividades de planejamento, de acompanhamento e de avaliacao
propriamente dita (GUIMARAES, 1998).

As organizacbes modernas necessitam de mecanismos de avaliacdo de
desempenho em seus diversos niveis, desde o corporativo até o individual, pois,
como sugerem Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), o desempenho no trabalho é
resultante ndo apenas das competéncias inerentes ao individuo, mas também das
relacbes interpessoais, do ambiente de trabalho e das -caracteristicas da
Organizacdo. Além do mais, sabe-se que o0s resultados de avaliagdo de
desempenho podem ser utilizados para identificar necessidades de treinamento e
desenvolvimento, decidir quanto & concessao de promogdes e recompensas e ainda

auxiliar nas alocacgdes de pessoal (ROBBINS, 2002).
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Todas as empresas, de um modo geral, necessitam de um sistema de avaliacdo de
desempenho, uma vez que a verificagdo continua do processo de avaliacao permite
gue a empresa saiba como estdo indo a eficiéncia e a eficacia de suas acles e
COmoO se comportam as pessoas, 0S processos e 0s programas da Organizacao
(GONCALVES, 2002).

Brito e Barcelos (2004) defendem a ideia de que o conceito de vantagem competitiva
€ uma das explicacdes determinantes dos motivos pelo quais certas organizacdes
possuem desempenho superior a outras. Assim, um melhor desempenho em uma
organizacdo é sinbnimo de uma vantagem competitiva no ambiente em que esta
inserida. No caso de um 6rgao publico, é sinbnimo de boa e efetiva prestacdo de

servicos a populacéo.

Na Administracdo Publica gerencial, a estratégia volta-se para a definicdo precisa
dos objetivos que o gestor publico devera atingir em sua unidade, para a garantia de
autonomia na gestao dos recursos humanos, materiais e financeiros, para alcancar
0s objetivos estratégicos estabelecidos, e para o controle ou cobranca a posteriori

(posteriormente) dos resultados.

Assim, a Administracdo Publica gerencial vé o cidaddo como contribuinte de
impostos e como cliente dos seus servigcos. Os resultados da acdo do Estado séo
considerados bons nédo porque os processos administrativos estdo sobre controle e
sdo seguros, como quer a Administracdo Publica burocratica, mas porque as

necessidades do cidadao-cliente estdo sendo atendidas.

Como no gerencialismo os resultados tornaram-se essenciais, a eficiéncia dos
servidores na execucdo das atribuicbes de seus cargos e o0 seu desempenho no
orgao de atuacdo, atualmente, € mensurado. Assim, a Administracdo Publica realiza
a avaliacdo de estagio probatorio, que é uma avaliacdo de desempenho
correspondente aos 3 primeiros anos de ingresso no cargo, normalmente dividida
em 6 etapas cujos resultados determinam a estabilidade do servidor. De acordo com
a Lei n°® 8.112/90, os objetos de avaliacdo de desempenho no cargo sdo 0s
seguintes: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e

responsabilidade. Além do que, apds o término do estagio probatoério, os servidores



25

sdo avaliados anualmente para obterem direito & progressdo e a promogdo na

carreira.

Sabe-se que na segunda metade do século XX, como resposta, de um lado, a
expansdo das funcdes econbmicas e sociais do Estado, e, de outro, ao
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo da economia mundial, a eficiéncia da
Administracdo Publica — a necessidade de reduzir custos e aumentar a qualidade

dos servicos, tendo o cidaddo como beneficiario — tornou-se fundamental.

2.3  Suporte a Aprendizagem e Desempenho no Trabalho

O desempenho humano € o ato ou efeito de cumprir ou executar determinada
missdo ou meta previamente tracada. E diretamente proporcional as duas condicdes
do ser humano. O querer fazer, que explica o desejo enddgeno de realizar (a
motivacao), e o saber fazer, isto € a condicdo cognitiva e experiéncia que possibilita
o individuo realizar com eficiéencia e eficacia alguma coisa. Percebe-se que o
desempenho relaciona-se ndo s6 com as condi¢des fisicas, com os instrumentos de
trabalho e com as habilidades humanas, mas também com a forma pela qual as

pessoas pensam, aprendem e interagem.

Freitas e Branddo (2006) afirmam que a competéncia esta associada a noc¢édo de
aprendizagem, uma vez que ela resulta da aquisicdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes em processos de aprendizagem. O desempenho da pessoa no trabalho,
por sua vez, representa uma expressao de suas competéncias, uma manifestacéao

do que o individuo aprendeu ao longo da vida.

Segundo Sonnentag e Frese (2002) a aprendizagem é uma acéo capaz de prover
melhoria no desempenho do individuo. Por isso, o suporte a aprendizagem tornou-
se essencial para o alcance de vantagem competitiva pelas organizacfes. Pois,
guanto melhores os resultados, maiores serdo os lucros. Pode-se até observar que
algumas organizacgdes vinculam a remuneragcao dos trabalhadores ao desempenho

no trabalho, como uma forma de motivacdo. Mesmo que, exista dificuldade quanto a
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referéncia a ser adotada para efetivar tal pagamento; deve-se basear em resultados

individuais, do grupo ou organizacionais.

Assim, uma importante questdo que emerge do conjunto de transformacdes que
estdo reconfigurando o mundo do trabalho é a qualificacédo do trabalhador. Individuo,
escola, empresa, Estado, todos estdo implicados no diagndstico e no
equacionamento dos desafios de qualificacdo que emergem na contemporaneidade.
No mundo do trabalho, a aprendizagem desencadeia a qualificacdo, tornando-se

responsavel pelo desempenho da Organizacao.

Neste Capitulo apresentou-se o referencial tedrico que subsidiou a realizacdo deste
trabalho. A seguir, serdo descritos 0s procedimentos metodologicos a serem

adotados na realizagao da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste Capitulo sdo apresentadas as caracteristicas da pesquisa realizada, sua
tipificacdo metodoldgica, os instrumentos utilizados, a forma de aplicacdo desses, as
caracteristicas da Organizacao analisada e, por fim, sdo descritos os procedimentos
de coleta e analise dos dados.

Assim, nesse estudo foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva e explicativa,
com a finalidade de identificar, empiricamente, a percep¢do de suporte a
aprendizagem e a percepcao do proprio desempenho no trabalho sob a o6tica dos

servidores, verificando correla¢des entre essas variaveis.

Para tanto, foram aplicados dois questionarios, previamente validados por
pesquisadores brasileiros, nos diversos setores do IBRAM — um destinado a
identificar, empiricamente, a percepcéo de suporte a aprendizagem e, outro, para a
percepcao do servidor sobre seu proprio desempenho no trabalho, sendo, portanto,

uma autoavaliacédo.

Segundo Barbeta (2008, p. 29), variaveis sdo as caracteristicas que podem ser
observadas ou medidas em cada elemento da populacdo, sob as mesmas
condi¢Bes. Assim, nessa pesquisa as duas variaveis analisadas foram a percepc¢ao

de suporte a aprendizagem e a percepcao de desempenho no trabalho.

3.1 Tipo e descricdo geral da pesquisa

A metodologia de pesquisa, para Minayo (2003, p. 16-18) € o caminho do
pensamento a ser seguido. Dessa forma, as abordagens de pesquisa sdo condutas
gue orientam o processo de investigacdo, sdo formas ou maneiras de aproximacao e
focalizacdo do problema ou fenbmeno que se pretende estudar, prestando-se a

identificagdo dos métodos e tipos de pesquisa adequados as solucdes desejadas.
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De acordo com Vergara (2000), essa pesquisa é classificada, quanto a natureza,
como pesquisa quantitativa, pois traduz em nuameros as opinides e informacdes
obtidas por meio da aplicacdo de questionarios, gerando dados que foram
classificados e analisados por meio de técnicas estatisticas, com o objetivo de uma
amostra representativa assegurar a possibilidade de generalizacao dos resultados.

Segundo Gil (2002, p. 162), quanto a temporalidade, tal pesquisa foi realizada no
momento corrente, pois a coleta de dados foi desempenhada no tempo presente.
Assim, os dados analisados (respostas dos questionarios) sdo dados primarios,
coletados diretamente dos servidores da Organizagéao.

Quanto ao ponto de vista dos objetivos, a pesquisa pode ser caracterizada como
descritiva, pois descreve as caracteristicas de um determinado fendbmeno em uma
populacédo, além do que, identifica a existéncia de associacfes entre as variaveis a
partir do uso de uma técnica padronizada de coleta de dados (questionario); e,
também, como explicativa, pois identifica os fatores que determinam ou contribuem
para a ocorréncia dos fenbmenos, na tentativa de aprofundar o conhecimento da
realidade (GIL, 2002, p. 164).

3.2  Caracterizacao da Organizacgéao

A Organizacao analisada € o Instituto do Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do
Distrito Federal — Brasilia Ambiental (IBRAM), criado em 2007, com a promulgacéo
da Lei n° 3.984/2007. Inicialmente vinculado a Secretaria de Estado de
Desenvolvimento Urbano e Meio Ambiente (SEDUMA), hoje esta diretamente
subordinado a Secretaria de Estado de Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do
Distrito Federal (SEMARH), criada por meio do Decreto n® 32.716/2011, ap6s a

mudanca de governo no DF.
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Em sua missdo, cabe ao IBRAM executar e fazer executar as politicas de meio
ambiente e de recursos hidricos do Distrito Federal, bem como controlar e fiscalizar
0 manejo desses recursos a fim de propiciar o desenvolvimento sustentavel do
Distrito Federal de forma a garantir a populacdo os beneficios alcancados pelo
crescimento econdémico, sem colocar em risco a qualidade de vida dos moradores

da regido.

Por se tratar de uma entidade autarquica, o IBRAM possui autonomia administrativa,
financeira e patrimonial. Isso lhe permite celebrar contratos, acordos e convénios

com instituicdes publicas e privadas, nacionais e internacionais, € com cooperativas.

De acordo com informacbes da Geréncia de Gestdo de Recursos Humanos do
IBRAM, o Instituto possui em seu quadro de pessoal, um total de: 178 servidores do
guadro do IBRAM; 133 servidores requisitados (do GDF, do Governo Federal e de
outros estados); 75 servidores comissionados (sem vinculo efetivo); 33 estagiarios;
12 funcionarios oriundos de Convénio estabelecido entre IBRAM e a FUNAP; 9
conveniados (provenientes da assinatura de Termo de Cooperacdo Técnica firmado
entre a Secretaria de Estado de Educacdo do Distrito Federal e o IBRAM) e 61

funcionarios contratados temporariamente (Forca-Tarefa).

Dessa forma, o Instituto possui uma forca de trabalho de 501 pessoas, conforme

disposto na Tabela 1.

Para a execucdo de suas atividades, o IBRAM possui um planejamento estratégico,
visando atender todas as finalidades do Instituto estabelecidas em instrumentos
legais, bem como na Lei Orcamentaria Anual, no Plano Plurianual vigente e nos

programas governamentais.

Para o cumprimento das acdes estratégicas, o IBRAM conta com uma estrutura
formada pela Presidéncia (PRESI), pela Secretaria Geral (SEGER), pela
Procuradoria Juridica (PROJU), pelo Servico de Ouvidoria, Controle Interno e
Correicdo (SEOCC); além de outros setores diretamente subordinados a
Presidéncia, onde estéo inclusos uma Unidade de Administracdo Geral (UAG) e trés
Superintendéncias: a Superintendéncia de Licenciamento e Fiscalizacdo (SULFI); a
Superintendéncia de Gest&o de Areas Protegidas (SUGAP) e a Superintendéncia de

Estudos, Programas, Monitoramento e Educagédo Ambiental (SUPEM).
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As Superintendéncias sado responsaveis pelas atividades-fim do Instituto, enquanto a
Unidade de Administracdo Geral, a Secretaria Geral, Procuradoria Juridica e Servico
de Ouvidoria, Controle Interno e Correicdo sdo responsaveis pelas atividades-meio

da autarquia.

A estrutura organizacional do Instituto esta descrita no Anexo A.

Tabela 2 - Quadro de pessoal do IBRAM

Atividade-meio Atividade-fim

Servidores Com Sem Com Sem | Tota
cargo em cargo em cargo em cargo em

COMISSA0 COMISSA0 COMISSA0 COMIissao

Servidores do Quadro do IBRAM 10 49 12 107 178
GDF 5 60 13 53 131
Servidores Requisitados Governo Federal 0 0 1 0 1
Outros estados 1 0 0 0 1
Servidores comissionados, sem vinculo efetivo 47 0 28 0 75
Contratados temporariamente (Forca-Tarefa) 0 11 0 50 61

Conveniados (Termo de Cooperacdo Técnica
entre Secretaria de Estado de Educacgéo do 0 0 0 9 9
Distrito Federal e IBRAM)

Fundac&o Nacional de Amparo ao Preso 0 12 0 0 12
Estagiarios 0 23 0 10 33
Total (Forca de trabalho) 63 155 54 229 501

Fonte: Santos, 2011.

3.3 Populacdo e amostra

A pesquisa foi realizada com os servidores do IBRAM (efetivos e comissionados) e
servidores cedidos ao IBRAM, totalizando uma populacédo de 386 pessoas, conforme
disposto na Tabela 1. A amostra obtida foi de 90 participantes, selecionados por
conveniéncia. O estudo foi limitado aos servidores que trabalham no Edificio Sede
do Instituto, ndo abrangendo, desse modo, os diversos parques sob gestdo do

IBRAM, tampouco a Biblioteca do Cerrado, localizada no Parque da Cidade.
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Sabe-se que um intervalo de confianca usa dados amostrais para estimar um
parametro desconhecido da populagdo com uma indicacdo do grau de precisdo da
estimativa e do grau de confianca de que o resultado esteja correto. Assim, o nivel
de confianca é a taxa de sucesso do método que produz o intervalo, ou seja, € a
probabilidade de que o método forneca uma resposta correta (MOORE, 2005, p. 284
— 285).

Ja o erro amostral é a diferenca entre o valor que a estatistica pode acusar e o
verdadeiro valor do parametro que se deseja estimar. Assim, 0 erro amostral
toleravel refere-se ao quanto se admite errar na avaliagdo dos parametros de

interesse.

Dessa forma, foi utilizada a metodologia proposta por Barbetta (2005, p. 60) para se
calcular o valor minimo da amostra com 95% de confianca e com a margem de erro

amostral toleravel de 4%, utilizando o calculo descrito abaixo.
Considera-se:

N: tamanho (namero de elementos) da populacéo;

n: tamanho (nimero de elementos) da amostra;

no: uma primeira aproximacgao para o tamanho da amostra ;

Eo: erro amostral toleravel.
Calcula-se a amostra utilizando a seguinte férmula:

No =1 /E0o"2
Assim:
No = 1/(0,04)"2 = 625

Como a populacdo nao é muito grande, segundo a metodologia adotada, considera-

se a formula:
n = N.no /N+no

Desse modo, tem-se:
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n = 386.105/(386+105) = 82 participantes

Assim, para que a amostra seja confiavel, € necessaria, no minimo, a participacéo
de 82 servidores na pesquisa. Logo, como se obteve a participacéo de 90 servidores

pode-se afirmar que a amostra € confiavel.

Devido a diversidade de cargos do Instituto, de interpretacdes e de variacdo de
respostas, a andlise dos cargos foi realizada de forma genérica, considerando
apenas a distincdo entre técnicos e analistas.

Na Tabela 2, observa-se que quanto a distribuicdo por género, a amostra de 90
participantes apresentou-se homogénea, pois 53,3% s&o do sexo masculino e
46,7% sé&o do sexo feminino. Quanto a faixa etaria dos servidores, a grande maioria
concentra-se entre os 18 e 30 anos, totalizando 58,9% da amostra (considerando o
somatorio das frequéncias de 18 a 24 e 25 a 30). Em relacdo ao tempo de servico, a
maioria dos participantes, 40% da amostra, apresenta até um ano de tempo de
servico e aqueles que apresentam de 1 a 5 anos de servi¢o representam a segunda
maior parte da amostra com 33,4%. Quanto ao grau de escolaridade, 40% dos
participantes apresentam nivel superior, 22,2% séo poés-graduados lato sensu e
22,2% apresentam nivel médio. Em relacdo ao cargo ocupado, 55,6% da amostra
ocupa o cargo de analista de atividades do meio ambiente e 44,4% ocupa 0 cargo

de técnico de atividades do meio ambiente.

A Tabela 3 apresenta a distribuicdo dos servidores da amostra por setor de trabalho.
Nota-se que os setores classificados por Outros (SEGER, PRESI, SEOOC, UAG e
PROJU) foram os mais influentes na pesquisa, representando 38,9% e a
Superintendéncia de Licenciamento e Fiscalizacdo Ambiental (SULFI), segundo
setor mais representativo, apresentou 26,6% de participacdo na pesquisa. Ressalta-
se que no campo Outros, para evitar a identificacdo dos participantes dada a
representagdo por apenas 4 setores com poucos servidores, foram aglomerados os
dados referentes a Secretaria Geral, Presidéncia, Servico de Ouvidoria, Controle

Interno e Correicdo, a Unidade de Administragdo Geral e a Procuradoria Juridica.
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De uma forma geral, observa-se que amostra analisada € homogénea quanto ao
sexo e ao cargo ocupado; com faixa etaria entre 18 e 30 anos; com tempo de
servico no Governo do Distrito Federal de até 5 anos; apresenta um significativo
nivel de escolaridade, pois 76,6% da amostra possui nivel superior (considerando o
somatorio com os pés-graduados, mestre e doutores). Entretanto, a partir da analise
de distribuicdo das frequéncias, nota-se que 19 servidores com nivel superior
ocupam cargo de nivel técnico (ensino médio).

Tabela 2 - Dados gerais sobre os participantes da pesquisa

Variavel F %
Género
Masculino 48 53,3
Feminino 42 46,7
Faixa etaria
18 a 24 anos 18 20,0
25 a 30 anos 35 38,9
31 a 40 anos 17 18,9
41 a 50 anos 14 15,6
Acima de 50 anos 6 6,6
Tempo de servico dos participantes
Até 1 ano de servigo 36 40
Entre 1 e 5 anos de servico 30 33,4
Entre 5 e 10 anos de servico 5 55
Entre 10 e 15 anos de servico 3 3,3
Entre 15 e 20 anos de servico 13 14,5
Entre 20 e 25 anos de servico 1 1,1
Entre 25 e 30 anos de servico 1 1,1
Acima de 30 anos de servico 1 1,1
Grau de Escolaridade
Ensino Fundamental 1 1,1
Ensino Médio 20 22,2
Ensino Superior 36 40
P6s — Graduagéo Lato Sensu 20 22,2
Mestrado 11 12,2
Doutorado 2 2,2
Cargo

Analista de atividades do meio ambiente 50 55,6
Técnico em atividades do meio ambiente 40 44,4

Fonte: Autor, 2011.
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Tabela 3 - Distribuicdo de participantes por setor

Setor F %
Superintendéncia de Licenciamento e Fiscalizacdo Ambiental (SULFI) 24 26,6
Superintendéncia de Gest&o de Areas Protegidas (SUGAP) 16 17,8
Superintendéncia de Estudos, Programas, Monitoramento e Educacdo Ambiental

15 16,7

(SUPEM)
Outros (SEGER, PRESI, SEOOC, UAG e PROJU) 35 389
Em branco 0 0

Fonte: Autor, 2011.

3.4 Instrumentos de pesquisa

O primeiro instrumento (Anexo C) refere-se a Escala de Suporte a Aprendizagem,
construida e validada por Coelho Jr. (2004). A escala objetiva a analise da
ocorréncia ou auséncia de fatores psicossociais de apoio a aplicacdo de novas
habilidades no trabalho, aprendidas ndo somente em situa¢Bes induzidas de
treinamento, mas em situagcbes mais amplas, espontaneas (como no contato e
interacdo com colegas mais experientes, autoaprendizagem, dentre outros) ou

naturais; ndo investigando apoio material e logistico para tal.

Coelho Jr (2004) identificou e analisou os principais construtos (e.g. suporte a
transferéncia, clima social, clima para criatividade, percepcdo de suporte
organizacional, cultura de aprendizagem continua) e medidas associadas voltadas a
investigacdo do provimento de suporte as acles aprendizes, formais e informais,
nas organizacoes. Assim, o autor propds uma definicdo para o conceito de suporte a
aprendizagem, como sendo a percepcdo do individuo sobre o apoio provido por
colegas, chefias e unidade de trabalho a aprendizagem e a aplicacdo de novos
conhecimentos e habilidades adquiridos informalmente no trabalho, e construiu uma
medida associada ao mesmo. O autor adotou procedimentos de validacéo
semantica, por juizes e, também, estatistica, por meio de técnicas de analise fatorial,

conforme proposto por Pasquali (2008).

Essa medida de suporte é constituida por 31 itens associados em uma escala tipo

likert de 10 pontos, ancorada nos pontos 1 (“nunca”) e 10 (“sempre”), e divide-se em



35

trés dimensbes de andlise: no meu setor de trabalho (itens 1 a 14), meu

chefe/superior imediato (itens 1 a 11) e meus colegas/pares de trabalho (itens 1 a 6).

O segundo instrumento de pesquisa (Anexo D) é uma Escala de Autoavaliacéo de
Desempenho no Trabalho, validada empiricamente por Coelho Junior, Borges-
Andrade, Seidl e Pereira (2010), que visa mensurar o grau de percepcao do

individuo sobre a eficiéncia (meios) e eficacia (produto) de seu trabalho.

Esse instrumento € composto por 27 itens associados em uma escala tipo likert,
onde “1” corresponde a “Discordo Totalmente” e “10” corresponde a “Concordo
Totalmente”, sendo dividida em 4 fatores. O primeiro fator, Regulacdo de
Desempenho (itens 1 a 12), avalia a adequacgéo a acéo pelo individuo, bem como o
guanto o mesmo percebe que seu trabalho contribui para o atingimento da missao e
estratégia da Organizacdo em estudo (centralidade do trabalho); sdo analisadas, as
dimensdes que tratam de competéncias relacionadas a proatividade, busca por
novas aprendizagens relacionadas ao trabalho, expectativas de desempenho,
comprometimento com a tarefa e ajustamento as contingéncias de trabalho. O
segundo fator, Grau de Esfor¢co e Conhecimento da Tarefa (itens 13 a 15), refere-se
a percepcao do respondente sobre o quanto o mesmo se esforca e se ajusta para
buscar o atingimento de seus resultados de trabalho. O terceiro fator, Execucéao,
Monitoramento e Revisdo de Desempenho (itens 16 a 19), trata de dimensdes ou
facetas que envolvem o foco no processo de trabalho e desenvolvimento de tarefas
e acdes com o0 ajustamento dos objetivos e estratégias organizacionais mais
sistémicas; enfatizando a comunicacdo, bem como competéncias relacionadas a
pessoalidade e o relacionamento interpessoal. O ultimo fator, Autogerenciamento de
Desempenho (itens 20 a 27), trata da eficiéncia do desempenho, mais

especificamente, da capacidade de administrar a execuc¢do de seu trabalho.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a realizacdo da coleta de dados por meio de questionarios foi solicitada
autorizacdo da Secretaria Geral (SEGER). Uma vez concedida, esses foram
distribuidos pessoalmente, no dia 19 de outubro de 2011, aos servidores do Instituto
e recolhidos no prazo maximo de 10 dias uteis. Tal prazo teve o objetivo de garantir
maior adesdo a pesquisa. No momento de distribuicdo dos questionarios, 0s
servidores foram informados sobre o sigilo das informacdes a serem coletadas e
omissdo dos nomes, além do que, foram orientados a realizarem o preenchimento

sem deixar itens em branco e de forma individual.

Os dados foram categorizados com o software (programa) SPSS (Statistical
Package for Social Sciences — Pacote Estatistico para Ciéncias Sociais), versao
17.0. As respostas foram analisadas de acordo com o referencial tedrico, com
subsidios obtidos a partir do célculo da medida de tendéncia central (média), dos
desvios-padrdes; bem como do coeficiente de correlacdo linear de Pearson entre as

dimensdes das escalas.



37

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Resultados descritivos da escala de Suporte a Aprendizagem

Na Tabela 4 sdo apresentados os resultados descritivos quanto a escala de suporte
a aprendizagem no trabalho. Dessa forma, nessa tabela os dados foram tratados de
forma generalizada, ou seja, ndo foram segregados por dimensdes (no meu setor de

trabalho, meu chefe/superior imediato, meus colegas/pares de trabalho).

Nota-se que quanto maior o valor do escore media, maior é percepcéo do servidor
sobre a variavel a ser avaliada. Assim, houve oscilacdo das médias entre os valores
6,5 e 8,39 e dos desvios-padrdes entre 1,83 e 2,65, em uma escala que varia de 0
(nunca) a 10 (sempre). Essa oscilacdo indica que, de uma forma geral, as variaveis
avaliadas tendem a sempre estarem presentes no ambiente de trabalho dos
servidores, ou seja, ha continuo suporte a aplicacado de novas habilidades adquiridas
por meio de eventos de aprendizagem. De forma mais detalhada, a menor média
obtida diz respeito a existéncia de tempo no setor para a busca de novas formas de
trabalho; valor que pode ser justificado pela elevada demanda de trabalho e
escassez de servidores. Ja 0 maior valor de média refere-se a existéncia de respeito
mutuo no setor de trabalho, consequentemente pode-se inferir que o ambiente de
trabalho dos servidores apresenta uma significativa caracteristica que permite a

aprendizagem, a inovacao e a cooperacdo mutua.

Observa-se que o0s desvios-padrbes obtidos sdo elevados, indicando uma
heterogeneidade de percepcdo entre 0s servidores quanto ao suporte a
aprendizagem oferecido pelo IBRAM. O item “meus colegas/pares de trabalho
sentem-se seguros quando aplico novas habilidades e conhecimentos” apresentou o
menor desvio-padrdo (1,83) e uma média igual a 8,00, indicando de forma geral, que
os servidores tém seguranca para a aplicacdo de novas habilidades. Em adicao, o
maior desvio-padrdo (2,65) coincide com o item que apresentou a menor média
(referente a existéncia de tempo para a busca de novas formas de executar o
trabalho); essa elevada variacdo pode ser devido as diferencas de postura da chefia

quanto a aceitacdo de inovagdbes no trabalho ou devido as
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diferencas de volume de trabalho de um setor para outro; assim, enquanto uns se
encontram sobrecarregados outros tém maior tempo para planejar novos processos

de trabalho.

Tabela 4 - Resultados descritivos generalizados da escala de Suporte a
Aprendizagem

- . = Grau de
Item Média Desvio-padrao Compartilhamento

No meu setor de trabalho...h& respeito mutuo. 839 1,02 023
Meu chefe/superior imediato...esta disponivel para tirar 8,28 1,94 0,23
minhas ddvidas sobre o uso de novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.
Meus colegas/pares de trabalho...me elogiam quando 8,09 1,88 0,23
aplico novas habilidades e conhecimentos.
Meus colegas/pares de trabalho...me ddo orientacdes 8,09 1,91 0,24
gquando tenho dificuldades para aplicar novas
habilidades e conhecimentos.
Meus colegas/pares de trabalho...apoiam minhas 8,08 1,94 0,24
tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.
Meu chefe/superior imediato...me da liberdade para 8,02 2,13 0,27
decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.
No meu setor de trabalho...hd autonomia para organizar 8,01 1,88 0,23
o trabalho.
Meus colegas/pares de trabalho...sentem-se seguros 8,00 1,83 0,23
guando aplico novas habilidades e conhecimentos no
trabalho.
Meu chefe/superior imediato...assume comigo os riscos 7,99 1,86 0,23
de tentar novas formas de realizar o trabalho.
Meu chefe/superior imediato...leva em conta minhas 7,97 1,99 0,25
ideias quando diferentes das dele.
Meu  chefe/superior  imediato...valoriza  minhas 7,93 1,95 0,25
sugestdes de mudanca.

_ . . . 7,89 2,05 0,26
Meu chefe/superior imediato...estimula o0 uso de minhas
novas habilidades e conhecimentos no trabalho.
Meu chefe/superior imediato...me estimula a enfrentar 7,84 1,94 0,25
desafios no trabalho.
No meu setor de trabalho...hd tolerancia a erros quando 7,84 2,08 0,26

se tenta aplicar novas habilidades e conhecimentos.
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Item

Média Desvio-padrao

Grau de
Compartilhamento

Meus colegas/pares de trabalho...me incentivam a
propor novas ideias para execugédo das tarefas.

Meu chefe/superior imediato...me elogia quando aplico
novas habilidades e conhecimentos.

Meus colegas/pares de trabalho...me estimulam a
buscar novas habilidades e conhecimentos voltados ao
trabalho.

No meu setor de trabalho...ha abertura a criticas quando
alguém aplica novas habilidades e conhecimentos.

Meu chefe/superior imediato...me encoraja a aplicar
novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...novas ideias sao valorizadas.

Meu chefe/superior imediato...remove dificuldades e
obstaculos a aplicacdo de minhas novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.

No meu setor de trabalho...ha autonomia para
guestionar as ordens dadas pelo chefe/superior.

No meu setor de trabalho...ha compartihamento de
informacdes sobre novas habilidades e conhecimentos.

Meu chefe/superior imediato...estabelece(m) objetivos
de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...ha incentivo a busca de
novas aprendizagens.

No meu setor de trabalho...as tentativas de aplicacdo de
novas habilidades e conhecimentos séo elogiadas.

No meu setor de trabalho...ha aceitacdo dos riscos
associados a aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos.

No meu setor de trabalho...cada membro é incentivado
a expor o que pensa.

No meu setor de trabalho...as tarefas facilitam a
aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...h4 autonomia para agir sem
consultar o chefe/superior.

7,83

7,83

7,81

7,77

7,77

7,72

7,69

7,68

7,54

7,52

7,41

7,37

7,33

7,17

7,13

6,78

1,85

2,10

1,98

2,28

2,12

2,18

2,04

2,07

2,11

2,24

2,28

2,47

2,05

2,25

2,39

2,62

0,24

0,27

0,25

0,29

0,27

0,28

0,27

0,27

0,28

0,30

0,30

0,34

0,28

0,31

0,33

0,38
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Grau de

Item Media Desvio-padréo Compartilhamento

No meu setor de trabalho...ha tempo destinado para a
busca de novas formas de executar o trabalho. 6,50 2,65 0,40

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados numéricos arredondados com duas casas decimais.

Nas Tabelas 5, 6 e 7 realiza-se uma andlise do suporte a aprendizagem de forma
segregada sobre a percepcdo do servidor quanto ao setor de trabalho, ao
chefe/superior imediato e aos colegas/pares de trabalho.

Primeiramente, na Tabela 5, avaliando a dimensédo do setor de trabalho de cada
servidor, a existéncia de respeito mutuo apresenta a maior média (8,39) e desvio-
padrdo igual a 1,92; enquanto o tempo destinado para a execucdo de novas
atividades a menor (6,5) e o maior desvio-padrédo (2,65). O menor desvio-padréo
(1,88) foi observado na autonomia para organizar o trabalho, sinal de que essa

variavel se comporta de forma homogénea nos diversos setores do IBRAM.

Tabela 5 — Resultados descritivos referentes a dimensao No Meu Setor de Trabalho
da escala de Suporte a Aprendizagem

- . ~ Grau de
Item Média Desvio-padrao Compartilhamento
No meu setor de trabalho...h& respeito muatuo. 8,39 1,92 0,23
No meu setor de trabalho...hd autonomia para organizar 8,01 1,88 0,23
o trabalho.
No meu setor de trabalho...hd tolerancia a erros quando 7,84 2,08 0,27

se tenta aplicar novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...ha abertura a criticas quando 7,77 2,28 0,29
alguém aplica novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...novas ideias séo valorizadas. 7.72 2,18 0,28

No meu setor de trabalho..h4 autonomia para 7,68 2,07 0,27
guestionar as ordens dadas pelo chefe/superior.

No meu setor de trabalho...nhd compartihamento de 7,54 2,11 0,28
informacdes sobre novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...ha incentivo a busca de 7,41 2,28 0,30
novas aprendizagens.
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Ly . ~ Grau de
Item Média Desvio-padrao Compartilhamento
No meu setor de trabalho...as tarefas faciltam a 7,13 2,39 0,34

aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos.

No meu setor de trabalho...ha aceitacdo dos riscos 7,33 2,05 0,28

associados a aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos.

No meu setor de trabalho...cada membro é incentivado 7,17 2,25 0,31
a expor o que pensa.

No meu setor de trabalho...ha autonomia para agir sem 6,78 2,62 0,39
consultar o chefe/superior.

No meu setor de trabalho...ha tempo destinado para a 6,50 2,65 0,40
busca de novas formas de executar o trabalho.

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados numéricos arredondados com duas casas decimais.

Na Tabela 6, avalia-se a dimensdo meu chefe/superior imediato. Assim, a
disponibilidade do chefe/superior imediato tirar davidas sobre o uso de novas
habilidades e conhecimentos de trabalho apresentou a maior média (8,28) e desvio-
padrdo igual a 1,94, o que ressalta que a lideranca é efetiva quanto ao suporte a
aprendizagem no cotidiano do trabalho. Porém, o estabelecimento de objetivos de
trabalho que encorajam a aplicar novas habilidades e conhecimentos apresentou a
menor média (7,52) e o maior desvio-padrdo (2,24), o que pode ser decorrente da
rigidez existente na Administracdo Publica quanto a inovacao; e a heterogeneidade
dos dados pode estar relacionada com a postura das diferentes liderancas ao apoio
a inovacdo. A variavel que se apresentou mais homogénea foi o fato do
chefe/superior imediato assumir com o servidor os riscos de tentar novas formas de
realizar o trabalho (1,86). Entdo, a partir de uma analise geral, observa-se que a
lideranca pouco encoraja a aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos, porém,
guando o servidor elabora uma nova forma de trabalho essa € facilmente apoiada
pelo chefe/superior imediato. Assim, a atitude de inovacao, de aprendizagem devera

surgir primeiramente do servidor, para posteriormente ser amparada pela chefia.
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Tabela 6 — Resultados descritivos referentes a dimensdo Meu Chefe/Superior
Imediato da escala de Suporte & Aprendizagem

Grau de

[tem Media Desvio-padréo Compartilhamento

Meu chefe/superior imediato...esta disponivel para tirar
minhas dulvidas sobre o uso de novas habilidades e 8,28 1,94 0,23
conhecimentos no trabalho.

Meu chefe/superior imediato...me da liberdade para 8,02 2,13 0,27
decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.

Meu chefe/superior imediato...assume comigo os riscos 7,99 1,86 0,23
de tentar novas formas de realizar o trabalho.

Meu chefe/superior imediato...leva em conta minhas 7,97 1,99 0,25
ideias quando diferentes das dele.
Meu  chefe/superior  imediato...valoriza  minhas 7,93 1,95 0,25

sugestdes de mudancga.

Meu chefe/superior imediato...estimula o uso de minhas 7 gg 205 026
novas habilidades e conhecimentos no trabalho. ' ' '

Meu chefe/superior imediato...me estimula a enfrentar 7,84 1,94 0,25
desafios no trabalho.

Meu chefe/superior imediato...me elogia quando aplico 7,83 2,10 0,27
novas habilidades e conhecimentos.

Meu chefe/superior imediato...me encoraja a aplicar 7,77 2,12 0,27
novas habilidades e conhecimentos.

Meu chefe/superior imediato...remove dificuldades e 7,69 2,04 0,27
obstéculos a aplicagdo de minhas novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.

Meu chefe/superior imediato...estabelece(m) objetivos 7,52 2,24 0,30
de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos.

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados numeéricos arredondados com duas casas decimais.

Na Tabela 7, avalia-se a dimensdo meus colegas/pares de trabalho. O maior valor
de média (8,09) foi observado no item “os colegas/pares de trabalho elogiam quando
h& aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos”, e o de menor média (7,81)
refere-se ao fato dos colegas/pares estimularem a busca de novas habilidades e
conhecimentos voltados para o trabalho. Assim, nota-se que os colegas de trabalho
reconhecem quando o servidor tem boas ideias e aplica 0os seus conhecimentos

aprendidos; porém, pouco estimulam a busca de novas habilidades.
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Tabela 7 — Resultados descritivos referentes a dimensdo Meus Colegas/Pares de
Trabalho da escala de Suporte & Aprendizagem

- . = Grau de
Item Média Desvio-padrao Compartilhamento
Meus colegas/pares de trabalho...me elogiam quando 8,09 1,88 0,23

aplico novas habilidades e conhecimentos.

Meus colegas/pares de trabalho...me ddo orientactes
quando tenho dificuldades para aplicar novas 8,09 1,91 0,24
habilidades e conhecimentos.

Meus colegas/pares de trabalho...apoiam minhas 8,08 1,94 0,24
tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.

Meus colegas/pares de trabalho...sentem-se seguros 8,00 1,83 0,23
guando aplico novas habilidades e conhecimentos no
trabalho.

Meus colegas/pares de trabalho...me incentivam a
propor novas ideias para execucao das tarefas. 7,83 1,85 0,24

Meus colegas/pares de trabalho...me estimulam a
buscar novas habilidades e conhecimentos voltados ao 7,81 1,98 0,25
trabalho.

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados numeéricos arredondados com duas casas decimais.

4.2 Resultados descritivos da escala de Desempenho no
Trabalho

Na Tabela 8, observa-se que houve oscilacdo das médias entre 9,19 e 7,57 e do
desvio-padrdo entre 0,90 e 2,55; considerando a escala de 1 a 10, que varia entre o
discordo totalmente com o concordo totalmente, embora haja uma heterogeneidade
de percepcdo, nota-se que o0s servidores avaliaram o seu desempenho no trabalho
de uma forma positiva, ou seja, consideram que exercem as suas atividades de
forma eficiente e atendem as expectativas da Organizacdo e dos colegas de

trabalho.

Nota-se que das variaveis analisadas, a maior média (9,19) foi apresentada pela
afirmacdo de que o servidor considera que faz as suas tarefas procurando manter
compromisso com o IBRAM e coincidentemente essa foi a variavel que apresentou o
menor desvio-padrdo (0,90), logo se observa que essa € uma percepgao

homogénea entres os servidores pesquisados. JA o menor valor de média (7,57)
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refere-se a realizacdo de encontros e reunides em grupos com os colegas/pares e
chefia para discussdo e avaliagdo das acdes e tarefas realizadas e
coincidentemente apresentou o maior valor de desvio-padrao (2,55), refletindo assim
a heterogeneidade de comportamento entre as diferentes liderancas do Instituto.

Tabela 8 — Resultados descritivos generalizados da escala de Desempenho no
Trabalho

Grau de

[tem Média Desvio- padrédo Compartilhamento

Faco minhas tarefas procurando manter compromisso 9,19 0,90 0,01
com esta Organizagao.

Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui
diretamente para a consecucdo da missédo e objetivos 9,18 1,50 0,16
desta Organizacao.

Meu trabalho é importante para o desempenho desta 8,97 1,03 0,11
Organizacdo.

Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrées e 8,92 1,05 0,12
normas estabelecidos

Comprometo-me com as metas e objetivos 8,90 1,20 0.13
estabelecidos pela Organizacao.

Implemento acbes mais adequadas quando detecto 8,83 1,07 0,12
algum erro ou falha em meu trabalho.

Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho 8,80 1,28 0,15
me motiva a tentar fazer um trabalho melhor.

8,71 1,26 0,14
Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a
melhoria dos resultados de meu trabalho.
Redireciono minhas a¢cdes em meu trabalho em razdo 8,69 1,44 0,17
de mudancas nos objetivos desta Organizagéo.
Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que 8,69 1,46 0,17
possam gerar a melhoria dos resultados
Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do 8,54 1,35 0,16
meu trabalho.
Direciono minhas acdes para realizar o meu trabalho 8,53 1,41 0,16
com economia de recursos.
Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo 8,53 1,92 0,23
acdes, prazos e recursos necessarios.
Eu sei o que é esperado de mim em termos de meu 8,52 1,60 0,19

desempenho no trabalho.
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- . x Grau de
Item Média Desvio- padréo Compartilhamento
Planejo actes de acordo com minhas tarefas e rotinas 8,50 1,26 0,15
organizacionais.
Adapto-me a alteracdes ocorridas nas minhas rotinas de 8,47 1,54 0,18
trabalho.
Percebo o impacto de minhas ac¢fes e do resultado do 8,47 1,47 0,17
meu trabalho sobre as outras areas desta Organizacao
Meu desempenho no trabalho estd de acordo com 8,41 1,48 0,18
aquilo que é esperado de mim.
Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na 831 1,56 0,19
consecucdo de tarefas e rotinas relacionadas ao meu
trabalho.
Contribuo com alternativas para solucéo de problemase 8,29 1,57 0,19
melhoria de processos desta Organizacao.
~ : : 8,26 1,83 0,22
As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me
esforce muito para realiza-las.
L 8,21 1,73 0,21
Mantenho um canal permanente de comunicacéo,
favorecendo a interacdo com outras pessoas.
. N N L 8,04 2,06 0,26
Recebo orientacBes adequadas a realizacdo das tarefas
sob minha responsabilidade.
Estabeleco intercAmbio com outras equipes ou 7,94 2,36 0,30
unidades, quando necessdario, para garantir o
atingimento dos objetivos organizacionais.
Direciono minhas acgBes a partir do conhecimento da 7,93 2,02 0,25
estrutura e das politicas da empresa.
S&o realizados encontros e reunides grupos entre mime 7,57 2,55 0,34

meus colegas/pares e chefia para discusséo e avaliacéo
das ac0es e tarefas realizadas.

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados numeéricos arredondados com duas casas decimais.

4.3 Analise dos resultados descritivos referentes as dimensdes
das escalas de Suporte a Aprendizagem e Desempenho no

Trabalho

Analisando-se as dimensdes da escala de suporte a aprendizagem observa-se que

o setor de trabalho de cada servidor € o que mais oferece suporte a
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aprendizagem, j4 que apresenta a maior média (7,98), e essa percep¢do comporta-
se de forma homogénea, pois apresenta o menor desvio-padrao (1,90). Na
sequéncia, o chefe/superior imediato em segundo plano, e por ultimo, o0s

colegas/pares de trabalho.

Quanto a dimensao da escala de desempenho o fator Regulacdo do Desempenho
apresentou a maior média (8,83) e o menor desvio-padrdo (1,25), o que permite
inferir que os servidores compartiham da mesma percep¢cdo sobre o0 seu
desempenho no trabalho. Ou seja, os servidores tém a percepcédo de que o seu
trabalho contribui para o atingimento da misséo e estratégia da Organizacao, tém
comportamento proativo, buscam aprender sobre o trabalho e a se adequarem as

contingéncias.

O fator Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa apresentou a segunda maior
média (8,52), destacando que os servidores se esforcam para o atingimento de
metas; seguido dos fatores Execucdo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho
(8,45) e Autogerenciamento do Desempenho (8,07). Nesses trés ultimos fatores
houve uma maior heterogeneidade entre as respostas dos participantes.

Tabela 9 — Resultados descritivos referentes as dimensfes das escalas de Suporte
a Aprendizagem e Desempenho no Trabalho

Escala Itens Dimensao Média Desvlo-
padrao
. £ lal4  No meu setor de trabalho 7,98 1,90
()]
% § lall Meu chefe/superior imediato 7,88 2,03
Q c
S o
n E;_ laé6 Meus colegas/pares de trabalho 7,47 2,23
lao 12 Regulagédo do Desempenho 8,83 1,25
o
<
S 13 a0 15 Grau de esforgco e conhecimento da tarefa 8,52 1,59
o
§ 16 a0 19 Execuc¢do, monitoramento e revisdo de desempenho 8,45 1,52
)
o 20 a0 27 Autogerenciamento de desempenho 8,07 1,96

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados numeéricos arredondados com duas casas decimai
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4.4 Andlise das correlacdes

Na Tabela 10 sédo apresentados os coeficientes de correlacdo linear de Pearson
existentes entre as dimensfes da escala de suporte a aprendizagem e da escala de
desempenho, e do grau de escolaridade.

Sabe-se que para qualquer conjunto de dados, o valor do coeficiente de correlacao
de Pearson (p°) estara no intervalo de -1 a +1. Sera positivo quando os dados
apresentarem correlacdo linear positiva e sera negativo quando os dados
apresentarem correlacdo linear negativa. E quanto mais esse coeficiente estiver
proximo de -1 ou +1 mais forte sera a correlacdo dos dados observados.
(BARBETTA, 2005, p. 218).

Segundo Callegari-Jacques (2003, p. 90), o coeficiente de correlacdo pode ser
avaliado qualitativamente da seguinte forma: se 0,00 < p” < 0,30, existe fraca
correlagao linear; se 0,30 < p” < 0,60 , existe moderada correlacao linear; se 0,60 <
p" < 0,90, existe forte correlagao linear; se 0,90 < p” < 1,00, existe correlagao linear
muito forte.

Dessa forma, avaliando os indices de correlacéo referentes a niveis de significancia
de 1% a 5%, observa-se que, as dimensdes de suporte a aprendizagem estéao
positivamente correlacionadas com as dimensdes da escala de desempenho, pois
todos os valores do coeficiente de correlacdo de Pearson séo positivos; sendo que
essa correlacdo varia de um grau fraco a moderado. E considerando que duas
variaveis estdo positivamente correlacionadas quando caminham num mesmo
sentido, pode-se inferir que quanto maior for o suporte a aprendizagem, maior sera a
percepcao de um bom desempenho por parte do servidor, e vice-versa.

Verificou-se, também, que as dimensdes da escala de desempenho estdo
correlacionadas num grau forte a moderado entre si, indicando que a percepc¢ao

positiva de uma dimensédo também favorece a percepc¢ao da outra.

Quanto a correlacdo do grau de escolaridade com as dimensdes de suporte a
aprendizagem e de desempenho, observou-se que ha uma correlagdo linear
negativa. Ou seja, essas variaveis caminham em sentidos opostos, pois quanto

menor o grau de escolaridade do servidor maior sera a sua percepg¢ao sobre suporte
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a aprendizagem e desempenho no trabalho. Tal resultado pode estar relacionado
com o maior grau de criticidade dos servidores com nivel superior ao avaliar as

variaveis.



Tabela 10 — Correlagdes entre as dimensdes

Correlacbes de Pearson

Escala Suporte a Aprendizagem Desempenho
()
_ 3 0§ 2] 8 2
) §e) ) © = v Qo o k=]
o @ = Lo o5 28| to &
S o 59 | 2o o€ os | 853 | £€ 3
) o < 2| B < @ L S o oc 9 g3 7
Dimensdes > 8 279 g i TR 380 S £ L
3@ 2E | ZE | 3% | 2£ | S2g| g3 | 3
o S e @ o S © o3 D O T
z g S S < En e 15
= O3 5| 2
No meu setor de trabalho 1 0,667  0,321° 0,278° 0,296 0,173 0,145  -0,129
Meu chefe/superior 0.667" 1 0201° 0216 0204 0092 0144  -0,029
imediato
Meus colegas/pares de 0,321" 0,291" 1 0,336" 0,495" 03117 0,329" -0,064
trabalho
Regulacdo de 0,278" 0,216 0,336 1 0,622" 0547" 0747 -0,055
desempenho
Grau de esforco e de 0.296" 0204 0495 0622 1 0524” 0528° -0241"
conhecimento da tarefa
Execucdo, monitoramento . ;54 0092 0311° 0547° 0524" 1 0651°  -0,080
e revisao de desempenho
Autogerenciamento de 0,145 0144 0329”7 0747" 0528" 0,651" 1 0,123
desempenho
Grau de Escolaridade -0,129 -0,029 -0,064 -0,055 —0,241* -0,080 -0,123 1

Fonte: Autor, 2011.
**Nivel de significAncia com p < 0,001.
*Nivel de significancia com p < 0,05.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

O presente estudo se prop0s a identificar a percep¢éo de suporte a aprendizagem e
de desempenho no trabalho, bem como, verificar a existéncia de correlacdes
estatisticamente significativas entre essas variaveis. Assim, pode-se afirmar que os
objetivos propostos foram alcancados e que os resultados obtidos poderdo ser
utilizados como referéncia na implementacdo de politicas de gestdo de pessoas
pelos gestores do IBRAM.

Apesar da sua inegavel heterogeneidade, as transformacdes tém tornado o trabalho,
de uma forma geral, mais complexo, mais cognitivo, mais fluido, mais invisivel, com
maior incerteza e interligado. E, atualmente, exige-se das instituicdes
governamentais uma atuacdo mais parecida com a de organizagdes privadas,
assumindo compromissos e responsabilidades perante a sociedade. Com essa nova
perspectiva o servidor tornou-se o principal patriménio dentro de uma Organizacao
publica, pois 0 sucesso de qualquer entidade depende diretamente do compromisso

de seus funcionarios.

Dessa forma, a fim de enfrentar o desafio de preparar continuamente a mao de obra
para o trabalho, as organizacbes vém-se empenhando no estimulo e criacdo de

condicdes reais que propiciem a aprendizagem de seus colaboradores.

Sabe-se que o suporte a aprendizagem, envolve, a percepcao do empregado sobre
como e em gque medida o ambiente organizacional ndo favorece ou dificulta a
aprendizagem e sua aplicacao no trabalho. O nivel de andlise se refere, portanto, a
avaliacdo do apoio psicossocial de pares e chefias, do superior imediato, da
Organizacdo do trabalho, dos recursos materiais disponiveis, da qualidade da
interacdo para a aquisicdo informal de conhecimento e habilidades e sua

consequente aplicacéo as tarefas e rotinas organizacionais.

Diante do exposto, no IBRAM, mesmo com os elevados desvios-padrdes, indicando

uma heterogeneidade de percep¢do, ha um continuo suporte a aplicacdo de novas
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habilidades adquiridas por meio de eventos de aprendizagem. Porém, observou-se
nos setores, que pouco tempo € demandado para a busca de novas de formas de
trabalho; contudo, o respeito matuo esta presente de forma significativa.

O suporte a aprendizagem continua corresponde a percepc¢do do individuo sobre a
presenca de condicbes favoraveis a aprendizagem no grupo de trabalho. Logo,
notou-se que o setor de trabalho de cada servidor € o que mais oferece suporte a
aprendizagem, seguido do chefe/superior imediato e por ultimo, dos colegas/pares

de trabalho.

Assim, considerando que o conceito de suporte a aprendizagem também se refere a
percepcdo de apoio e suporte psicossocial (colegas, pares e chefes) a
aprendizagem e a aplicagéo de novas habilidades no ambiente de trabalho; infere-se
gue no IBRAM ha a necessidade de reforco no tempo destinado para a busca de
novas formas de trabalho, ressaltando-se que, o suporte psicossocial ja esta bem

estabelecido.

O conceito de desempenho no trabalho pode envolver comportamentos e
resultados. Sabe-se que o desempenho no trabalho é resultante ndo apenas das
competéncias inerentes ao individuo, mas também das rela¢des interpessoais, do

ambiente de trabalho e das caracteristicas da Organizacao.

Assim, os servidores do IBRAM avaliaram o seu desempenho no trabalho de uma
forma positiva, ou seja, consideraram que exercem as suas atividades de forma
eficiente e que atendem as expectativas da Organizacdo e dos colegas de trabalho,
procurando manter compromisso com o Instituto. Observou-se que 0s servidores
tém a percepcdo de que o seu trabalho contribui para o atingimento da misséo e da
estratégia da Organizacéo e de que buscam aprender sobre o trabalho. Contudo, h&a
gue se destacar que no IBRAM existe a necessidade de implantar na rotina de
trabalho dos servidores, a pratica de encontros e reunides em grupos com 0S

colegas/pares e chefia para discussao e avaliacdo das acoes e tarefas realizadas.

Assim, como ha evidéncias empiricas que apontam relacdes preditivas entre ganhos
de aprendizagem e melhoria posterior de desempenho, essa teoria foi confirmada

com os resultados de correlagdo positiva encontrados entre as variaveis. Porém,
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observou-se que hé& correlacdo negativa entre o grau de escolaridade e a percepcgéo

de suporte a aprendizagem e desempenho.

5.1 Limitagcbes e contribuicbes da pesquisa

De acordo com a revisdo da literatura realizada, verificou-se que ha poucas
pesquisas empiricas na area de suporte a aprendizagem quando comparada com o
namero de pesquisas sobre o desempenho dos trabalhadores, fator que restringiu,

de certa forma, a elaboracéo do referencial tedrico.

Além do que, a pesquisa foi realizada apenas com os servidores do IBRAM lotados
no seu Edificio Sede, ou seja, nao foi aplicada aos servidores que trabalham nos
diversos parques sob responsabilidade da autarquia, bem como aqueles que

trabalham na Biblioteca do Cerrado, localizada no Parque da Cidade.

Desse modo, apenas a percepcao dos servidores que trabalham no Edificio Sede do
Instituto foi analisada, ndo sendo possivel obter uma visdo dos agentes de
conservacdo de parques e outros servidores. Assim, a percepcado desses
trabalhadores poderia alterar a analise final de dados, uma vez eles que estédo
expostos a atividades distintivas, a outra infraestrutura e a ambientes de trabalho e
relacdes interpessoais diferentes daquelas vivenciadas pelos trabalhadores da sede
do IBRAM.

Quanto a realizacdo da pesquisa, foi necessario solicitar a autorizacdo por duas
vezes, uma no més de Agosto e outra no més de Setembro, pois, devido a uma
desorganizacao interna do Instituto extraviou-se o primeiro requerimento protocolado
no més de Agosto, que ja se encontrava previamente autorizado pela Diretoria. A
partir do segundo requerimento protocolado no més de Setembro, foi que o setor de
Recursos Humanos permitiu que a pesquisa fosse realizada apenas no més de
Outubro.
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A auséncia de e-mail (correio eletrdnico) institucional na Organizagdo também pode
ser considerada como um fator limitante, ja que o preenchimento online (em tempo

real) permitiria maior adesdo dos servidores a pesquisa.

Outro fator a ser destacado foi a falta de interesse do proprio setor de Recursos
Humanos quanto a realizacdo da pesquisa, pois houve dificuldade de comunicagéo
com a geréncia; inflexibilidade de datas e horarios; e ndo se importaram em divulgar

a importancia da pesquisa para os servidores.

5.2 Recomendacdes para estudos futuros

O estudo foi justificado pela possibilidade da anéalise da existéncia e da correlacéao
entre 0 suporte a aprendizagem e o desempenho no trabalho ser uma ferramenta
estratégica para gestdo do capital social no ambito do modelo gerencialista da

Administracéo Publica.

Sabe-se que o capital social refere-se ao valor que é criado através das redes de
relacionamentos entre os individuos e as instituicbes, logo o servidor torna-se
parceiro estratégico na implantacdo de novos processos que poderdo integrar
melhor os individuos ao contexto organizacional, 0 que consequentemente
propiciara um aprimoramento do desempenho no trabalho. Assim, o
desenvolvimento e a aplicacdo de uma ferramenta estratégica para gerenciar o
capital social permite aumentar a reputacdo e melhorar a aprendizagem
organizacional, permite desenvolver a cooperacdo, a capacidade de inovacdo e

desencadeia uma adaptacao mais rapida ao ambiente interno e externo.

Dessa forma, nota-se a importancia da realizacdo de pesquisas na Administracao
Publica para identificar os pontos de melhoria da Organizacdo na sua politica de
gestdo de pessoas, pois, essa politica € determinante para a manutencdo dos
servidores na Instituicdo e para o estabelecimento de um ambiente de criacdo, de
compartilhamento, de uso do conhecimento e focado na prestacdo de servigos

publicos de qualidade a sociedade.
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Assim, a realizacéo de pesquisas no ambito do Instituto, seja por pessoal capacitado
relacionado a Geréncia de Gestdo de Recursos Humanos — GEREH, seja por
consultores, pode oferecer dados que contribuirdo para uma melhor gestdo de
pessoas, identificando as lacunas a serem preenchidas no atual modelo adotado.

Além do que, enfatiza-se a necessidade de realizacdo de novas pesquisas empiricas
para a avaliacdo do comportamento das varidveis — suporte a aprendizagem e
desempenho — em diferentes contextos organizacionais publicos e/ou privados. E
recomenda-se a realizacdo de um estudo mais aprofundado para avaliar a
correlacdo entre o grau de escolaridade com essas variaveis, a fim de definir um
modelo de comportamento norteador para a elaboracdo de politicas de gestdo de

pessoas baseadas no grau de instrucédo dos colaboradores.

Logo, o presente trabalho apresenta duas contribuicdes principais: uma académica,
por meio de uma releitura do tema e de seus principais conceitos; e outra gerencial,
visando contribuir com os gestores do IBRAM, fornecendo subsidios para as suas

politicas de gestdo de pessoas.
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Anexo B — Pesquisa sobre suporte a aprendizagem e desempenho
no trabalho

Caro(a) participante,
Meu nome é Juliana Pinheiro, sou aluna do curso de Administracao da Universidade

de Brasilia (UnB). Estou investigando a relacdo entre o suporte a aprendizagem e o
desempenho no trabalho no &mbito do IBRAM e solicito seu auxilio para realizacao
dessa pesquisa, referente a minha monografia de conclusdo de curso, que pretendo
defender em novembro de 2011.

Para tanto, solicito sua resposta nos questionarios apresentados, bem como o
preenchimento do formulario abaixo; que serdo recolhidos no prazo maximo de 10
dias uteis, no seu proprio setor. Esclareco que nédo havera identificacdo do servidor

participante dessa pesquisa e que os dados seréo analisados coletivamente.

Género: () Masculino () Feminino
Idade: ( ) 18 a 24 anos ( )31a40anos () Acima de 50 anos
( )25a30anos ( )40a50anos

Grau de escolaridade:

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio

( ) Ensino Superior ( ) Po6s — Graduacao Lato Sensu
( ) Mestrado ( ) Doutorado

Tempo de servico no GDF: anos.

Cargo:

Especialidade:

Setor ao qual esta vinculado:
0( ) SULFI 1( ) SUGAP 2( ) SUPEM 3( )OUTROS

Por favor, ndo deixe itens em branco.
O modo de preenchimento de cada questionéario sera descrito a seguir
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Anexo C — Escala de Suporte a Aprendizagem
Caro participante,

O questionario a seguir objetiva avaliar apenas aspectos especificos do seu
ambiente de trabalho relacionados a aplicagdo de novas habilidades adquiridas por
meio de eventos de aprendizagem em seu ambiente de trabalho. Suas respostas
individuais serdo mantidas em absoluto sigilo.

Para responder ao questionario a seguir, reflita sobre o cotidiano do seu trabalho e
situacbes que envolvam vocé, seus colegas/pares, seu superior/chefe imediato e
seu setor de trabalho. A escala abaixo varia de zero (nunca) a 10 (sempre). Leia
atentamente os itens listados e escolha um ponto da escala (0, 1, 2, 3,4,5,6,7, 8,9
ou 10) que melhor representa o quanto cada situacdo descrita ocorre no seu
trabalho.

Registre sua resposta a direita de cada item e, por favor, ndo deixe questdes
em branco. Sua opinido é de suma importancia!

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
NUNCA SEMPRE
No meu setor de trabalho... SUA
OPINIAO

1 — cada membro € incentivado a expor o que pensa.

2 — ha autonomia para agir sem consultar o chefe/superior.

3 — h&a tempo destinado para a busca de novas formas de executar o
trabalho.

4 — novas ideias sao valorizadas.

5 — hé& respeito mutuo.

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

7 — ha compartilhamento de informacdes sobre novas habilidades e
conhecimentos.

8 — ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades e
conhecimentos.

9 — h& autonomia para organizar o trabalho.

10 — ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e
conhecimentos.

11 — hé& aceitacao dos riscos associados a aplicacdo de novas habilidades
e conhecimentos.

12 — ha incentivo a busca de novas aprendizagens.

13 — as tarefas facilitam a aplicacao de novas habilidades e conhecimentos.

14 - as tentativas de aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos sao
elogiadas.
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10

NUNCA

Meu chefe/superior imediato...

SEMPRE

SUA
OPINIAO

1 — me encoraja a aplicar novas habilidades e conhecimentos.

2 — valoriza minhas sugestdes de mudanca.

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

4 — leva em conta minhas ideias quando diferentes das dele.

5 — me estimula a enfrentar desafios no trabalho.

6 — estimula o uso de minhas novas habilidades e conhecimentos no
trabalho.

\

7 — remove dificuldades e obstaculos a aplicacdo de minhas novas
habilidades e conhecimentos no trabalho.

8 — me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.

9 — esta disponivel para tirar minhas duvidas sobre o uso de novas
habilidades e conhecimentos no trabalho.

10 — me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos.

11 — estabelece(m) objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos.

10

NUNCA

Meus colegas/pares de trabalho...

SEMPRE

SUA
OPINIAO

1 — me dao orientacdes quando tenho dificuldades para aplicar novas
habilidades e conhecimentos.

2 — me elogiam quando aplico novas habilidades e conhecimentos.

3 — me estimulam a buscar novas habilidades e conhecimentos voltados ao
trabalho.

4 — me incentivam a propor novas ideias para execucéao das tarefas.

5 — apoiam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.

6 — sentem-se seguros quando aplico novas habilidades e conhecimentos
no trabalho.
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Anexo D — Escala de Desempenho no Trabalho

Prezado(a) Participante,

O presente questionario contém itens que objetivam avaliar sua percepcao sobre o
seu desempenho em seu trabalho. E muito importante, para a correta aplicacio
deste questionario, que vocé reflita sobre suas tarefas e rotinas de trabalho, bem
como sobre o seu cotidiano na Organizacdo. Nao havera identificacdo do servidor
participante dessa pesquisa. Os dados serdo analisados coletivamente.

Para responder ao questionario, observe que a escala apresentada abaixo varia de

1 (Discordo totalmente) a 10 (Concordo totalmente).

Leia atentamente os itens que serdo apresentados e escolha o ponto da escala
(1,2,3,4,5,6,7,8,9 ou 10) que melhor representa o quanto cada situacdo descrita
corresponde a sua opinido. Quanto mais proximo de 1 for a sua marcacéao, significa
gue vocé discorda da afirmacdo do item. Quanto mais proximo de 10 for a sua

marcacao, significa que vocé concorda com o item avaliado.

Marque sua resposta preenchendo o ponto da escala de cada item e, por favor,

ndo deixe questdes em branco.

Discordo Totalmente Q@@ O®@®®® Concordo totalmente
Quanto mais préximo de @ for sua marcacao, significa que vocé discorda da
afirmacéao do item.

Quanto mais préximo de ® for sua marcacao, significa que vocé concorda com
a afirmacao do item.

1 Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta | O@3®®®
Organizacao. ®0®0W

2 Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente | O@3®®®

para a consecucgdo da missao e objetivos desta Organizagéo. ®0®00
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3 Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela| O@O®®
Organizacéao. ®@0®0WO
4 Redireciono minhas acdes em meu trabalho em razdo de | ©@®®®
mudancas nos objetivos desta Organizacao. ®@0®0WO
5 Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizagdo. | ©@O®®

BIVIGIOIN)
6 Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em | Q@R®®
minha area de atuacao. ®©2®00
7 Mantenho um canal permanente de comunicacédo, favorecendo a | Q@R3®®
interacdo com outras pessoas. ®0®0O
8 Direciono minhas ac6es para realizar o meu trabalho com economia | @R3®®
de recursos. ®O®O®
9 Implemento acdes mais adequadas quando detecto algum erro ou | Q@@ ®
falha em meu trabalho. ®0®0O
10 Eu sei o0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho | O@O®®
no trabalho. ®0®0M
11 Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a | QQ@3®®®
melhoria dos resultados ®0®0M
12 Meu desempenho no trabalho est4 de acordo com aquilo que é | ®@B®®®
esperado de mim. ®0®0W
13 As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce | O@O®®
muito para realiza-las. ®0®0W
14 Recebo orientac6es adequadas a realizacdo das tarefas sob | O@3®®®
minha responsabilidade. ®0®0W
15 Direciono minhas a¢fes a partir do conhecimento da estrutura e | ®@0®®
das politicas da empresa. ®@0®0O
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16 Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria | ®@3®®®
de processos desta Organizagao. ®@0®0WO
17 Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando | ®@3®®
necessario, para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais. | ®2®©@©
18 Sé&o realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus | OQ®®®
colegas/pares e chefia para discussdo e avaliacdo das acdes e | ®O®Q©
tarefas realizadas.
19 Percebo o impacto de minhas acgbes e do resultado do meu | OQ@BP®®
trabalho sobre as outras areas desta Organizagdo ®@0®OO
20 Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecugdo de | P@B®®
tarefas e rotinas relacionadas ao meu trabalho. ®@0®OO
21 Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrbes e normas O@BR®G
estabelecidos. 00000
22 Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos | Q@R3®®
resultados de meu trabalho. ®0®0O
23 Planejo ag¢Bes de acordo com minhas tarefas e rotinas | Q@R®®
organizacionais. ®0®0O
24 Adapto-me a alteragGes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho. | @@3®®
®0®00
25 Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo acdes, prazos | P@R®®
€ recursos necessarios. ®@0®0W
26 Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu | ®@3®®®
trabalho. ®0®0W
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27 Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva

a tentar fazer um trabalho melhor.

OQRO®OG
®0®00




