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RESUMO

Este trabalho tem como finalidade verificar as relagdes da aquisicao e expressao de
competéncias e percepcdo de suporte a aprendizagem sobre o desempenho
individual no trabalho de técnicos administrativos de trés decanatos da Reitoria da
Universidade de Brasilia. Esta pesquisa de natureza empirica foi classificada como
descritiva e explicativa, além de ter sido utilizada uma abordagem quantitativa
envolvendo dados primarios. A coleta de dados deu-se por meio da aplicacdo
presencial dos instrumentos de Desempenho Humano no Trabalho, Suporte a
Aprendizagem e Competéncias Individuais. A pesquisa foi realizada com uma
amostra total de 47 técnicos administrativos. Os dados foram analisados e
categorizados com o auxilio do SPSS versdao 20. Como resultado, foram
encontradas correlagdes de fracas a fortes entre todas as dimensées, o que pode
determinar que percepg¢des acerca de competéncias e suporte a aprendizagem
podem estar relacionadas ao desempenho. Dessa forma, verificou-se que os
técnicos administrativos perceberam uma relacao positiva de competéncias e do
suporte a aprendizagem sobre o desempenho individual. Como limitagdes, ressalta-
se a resisténcia por parte de alguns individuos em responder aos questionarios,
visto que os técnicos administrativos da reitoria da Universidade de Brasilia
encontravam-se dispersos em diferentes setores. Propdéem-se, para futuras
pesquisas, que sejam analisadas as relagdes entre as variaveis Desempenho
Humano no Trabalho, Suporte a Aprendizagem e Competéncias Profissionais nao
somente em universidades como também em outras instituicées do setor publico e
privado, para que se consolidem, cada vez mais, estudos com essa abordagem.

Palavras-chave:  Competéncias  Profissionais. @ Suporte a  Aprendizagem.
Desempenho Humano no Trabalho.
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1 INTRODUGAO

As mudancgas associadas ao trabalho, decorrentes de transformacdes ocorridas ao
longo do tempo e resultantes dos avangos tecnolégicos e dos altos niveis de
competitividade, exigem das organizagbes ag¢des continuas que maximizem o0s
resultados e garantam uma maior participagédo no mercado. Dessa forma, algumas
praticas de gestdo sdo, constantemente, introduzidas no meio organizacional para

aumentar sua competitividade.

Gestao de pessoas € o uso do capital humano em favor da organizagédo. Assim, ela
€ um dos instrumentos utilizados para desenvolver as pessoas no sentido de
empregar ferramentas para o alcance dos objetivos organizacionais. Nesse
contexto, uma das areas em que se aplicam seus procedimentos é a administracao
publica. Essa esfera utiliza, entre suas ferramentas, técnicas de gestdo de pessoas
como forma de aperfeicoar os seus processos € métodos. Entre essas praticas,

ressalta-se a gestdo de desempenho.

No ambito dos estudos voltados ao desempenho, uma linha de pesquisa que tem se
destacado € a gestdo por competéncias. Apesar de ter sido fundamentalmente
usada para qualificar a pessoa capaz de desempenhar com eficiéncia determinada
funcdo, Brandao, Borges-Andrade, Freitas e Vieira (2010) afirmam que, atualmente,
a competéncia € compreendida ndo apenas como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para exercer certa atividade, mas também como

comportamentos adotados pela pessoa no trabalho e na realizacao dele decorrente.

Ainda nesse cenario de constantes transformacdes, a literatura sobre
comportamento organizacional vem indicando que um ambiente de apoio a
aprendizagem volta-se a geracdo de um efeito positivo nos resultados de trabalho
apresentados. O apoio de colegas e chefias auxilia no processo de aprendizagem do
individuo e este é percebido por meio das capacidades apreendidas e postas em
pratica no ambiente de trabalho. Assim, ao receber o suporte e ao adquirir
competéncias, o individuo tem condi¢cdes para expressar sua mudanca positiva no
comportamento por meio do aumento do seu desempenho. Por sua vez, cabe a

organizacdo avaliar se esse desempenho € apropriado ao que se espera, se esta



em conformidade com as suas tarefas e atribuicdes e se € o desempenho esperado
para a execuc¢ao de seu cargo (COELHO JUNIOR, 2009).

Dessa forma, a abordagem de competéncias no ambiente organizacional juntamente
com o suporte a aprendizagem possibilita uma continua troca de experiéncias entre
pessoas e organizacdes. Enquanto a empresa disponibiliza os recursos para o
desenvolvimento de seus funcionarios, estes devolvem o que apreenderam por meio
de um maior e melhor desempenho de suas fungdes, o que resulta em vantagem

competitiva superior ao longo do tempo.

Portanto, ressalta-se a relevancia de se efetuar o diagndstico das percepcdes de
individuos sobre suporte e desempenho bem como sua relagdo com a aquisi¢ao e
expressao de competéncias, posto que o dominio de determinadas atividades e

recursos € essencial para o desempenho superior das organizagoes.

Algumas organizagdes publicas se destacam pelo uso de praticas e procedimentos
voltados a gestdo do desempenho, entre elas podemos destacar as universidades. A
Universidade de Brasilia, por exemplo, possui, em seu quadro de servidores,
técnicos administrativos que, como todos os outros servidores da instituicao,
necessitam ter seu desempenho gerido para cumprir as fungées que sustentam a

atividade-fim, que é fornecer suporte a alunos e professores.

E importante destacar que, apesar das mudancas ocorridas no setor publico ao
longo dos anos, o quadro ainda € instigante. Quando se verifica a literatura
organizacional o cenario ainda € mais desafiador, visto que as organizagdes ainda
sdo pouco referendadas. Borges-Andrade, Coelho Jr. e Queiroga (2006) afirmam
que é preciso investigar mais o escopo da administragéo publica e de organizagbes
de médio porte. Isto significa que mais estudos empiricos aplicados a compreensao

do cenario e da estrutura da administracdo publica precisam ser realizados.

Assim, face ao anteriormente exposto, a presente pesquisa de natureza tedrico-
empirica, encontra-se orientada a analise dos efeitos das percepcgdes coletivas de
suporte a aprendizagem sobre a aquisicdo e expressdo de competéncias, e destas
sobre o desempenho de técnicos administrativos no ambito da Reitoria da
Universidade de Brasilia. Assim, no decorrer deste estudo, sdo apresentados os

avangos conceituais relacionados as variaveis com o enfoque no nivel



organizacional, bem como a caracterizagdo do ambiente nos contextos dos
servidores do departamento em estudo, e por fim, sdo apresentados os instrumentos
necessarios para verificar o desempenho destes servidores, e também foi realizada
uma coleta de dados referente as competéncias, ao suporte a aprendizagem

recebido e por fim ao desempenho humano no trabalho.

Os resultados devem ser capazes de permitir identificar fatores que potencializam a
aquisicdo de competéncias relacionadas a atuacido dos técnicos administrativos da
Reitoria da Universidade de Brasilia que atuam no contexto organizacional em
questdo a partir da investigacdo de variaveis individuais e contingenciais e seus

efeitos sobre performance.

1.1 Formulagao do problema

O desempenho humano no trabalho pode sofrer influéncias internas e externas ao
ambiente. Por exemplo, o suporte a aprendizagem fornecido por colegas de trabalho
e pela chefia e as competéncias individuais inerentes ao trabalho podem impactar no
desempenho da tarefa. Portanto, para saber a relagdo que essas variaveis exercem
no desempenho individual, propde-se a seguinte pergunta de pesquisa: Qual a
relagao da aquisicdo, expressao de competéncias e percep¢ao de suporte a
aprendizagem com o desempenho individual no trabalho de técnicos

administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia?

1.2 Objetivo Geral

Identificar a relagdo da aquisicdo, expressdo de competéncias e percepcdo de
suporte a aprendizagem com o desempenho individual no trabalho de técnicos

administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia.
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1.3 Objetivos Especificos

» Mapear competéncias profissionais (técnica e comportamentais) de técnicos

administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia;

* Descrever as percepcdes sobre desempenho individual de técnicos

administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia;

* Descrever as percepgbes sobre suporte a aprendizagem de técnicos

administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia;

* Testar as relagdes entre aquisicao e expressao de competéncias, percepcao
de suporte a aprendizagem e desempenho junto aos técnicos administrativos da

Reitoria da Universidade de Brasilia.

1.4 Hipoteses

As hipoteses foram levantadas a fim de verificar se:

* Individuos que adquirem e expressam competéncias profissionais tém

melhor desempenho no trabalho;

* Os participantes perceberdo, de forma positiva, suporte a aprendizagem no

trabalho;

» Competéncias profissionais e percepgcao de suporte a aprendizagem

resultardo em efeitos positivos sobre o desempenho no trabalho.
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1.5 Justificativa

Partindo-se do pressuposto de que a gestdo de desempenho €& parte importante
para o desenvolvimento organizacional e que a percepgdo de suporte a
aprendizagem e a aquisi¢cao e expressao de competéncias sdo variaveis integrantes
desse processo, a presente pesquisa busca contribuir com um material tedrico
baseado em estudos sobre gestdo por desempenho, suporte a aprendizagem e
competéncias, além de contribuir para elucidacdo da importancia do estudo do
desempenho individual voltado para o aperfeicoamento das praticas organizacionais

no setor publico.

Se levada a termo e com os objetivos propostos realizados, esta pesquisa pode
contribuir para o desenvolvimento de processos que proporcionem o crescimento e
melhoria do desempenho das organizacbes publicas no Brasil, por meio da

descoberta dos elementos que influenciam as competéncias individuais.

A escolha do tema foi motivada devido a pouca quantidade de estudos realizados
por pesquisadores que tratem do referido assunto no setor publico. Neste sentido
busca-se compreender melhor as caracteristicas principais do funcionamento dos

processos que envolvem a gestdo de desempenho na Universidade de Brasilia.

Por fim, espera-se que este trabalho possa colaborar para a ampliacdo dos estudos
em gestdo de desempenho voltados ao desempenho individual em organizagdes
publicas, pois ainda sao poucos os trabalhos referentes a essa tematica no Brasil
quando comparados a outras abordagens dentro da gestdo de pessoas. Portanto,
faz-se necessario o desenvolvimento de mais estudos a respeito desse assunto por

parte dos pesquisadores para o fortalecimento do tema.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo, sdo apresentados os fundamentos tedricos que embasam a
pesquisa. O primeiro trata das competéncias profissionais. O segundo refere-se ao
suporte a aprendizagem. O terceiro apresenta conceitos relacionados ao

desempenho humano no trabalho.

Para esta pesquisa, foram privilegiados artigos sobre competéncias, suporte a
aprendizagem e desempenho, num periodo de tempo entre 2001 e 2014, sendo a
busca realizada nos principais periddicos cientificos brasileiros, entre A1 e B2 ( de
acordo com a classificacdo da Capes) nas areas de Psicologia e Administracao,
assim como buscou-se utilizar os autores classicos da literatura comumente

referendados nas areas das variaveis estudadas.

2.1 Competéncias Profissionais

No final da |dade Média, o termo competéncia pertencia essencialmente a

linguagem juridica, conforme Isambert-Jamati (1997):

Como se sabe, o termo “competéncia” (no singular) e os de sua
familia (competir, competente, competentemente) pertenciam, no fim
da ldade Média, a linguagem juridica. Os juristas declaravam, por
exemplo, que tal tribunal era competente para um dado tipo de
julgamento. Porém, cabia aos juristas de determinada instancia, e
nao de uma outra, atribuir a um homem ou a uma instituicdo a
competéncia para realizar certo ato, ato que se tornava, assim,
juridicamente valido (ISAMBERT-JAMATI, 1997, p. 103).

Com a Revolugdo Industrial e com o advento do taylor-fordismo, o termo
competéncia foi incorporado a linguagem organizacional, sendo utilizado para

qualificar a pessoa capaz de desempenhar eficientemente determinado papel. A



13

partir da década de 1970, o interesse pelo assunto estimulou o debate tedrico e a
realizagdo de pesquisas (BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007). Assim sendo,
varios autores procuraram definir competéncias de acordo com definicdes proprias e

sob variados aspectos.

Posteriormente, devido as pressdes sociais e ao crescimento da complexidade das
relagcbes de trabalho, as organizagbes comegaram a conceber, no processo de
desenvolvimento dos seus funcionarios, ndo s6 conhecimentos e habilidades, como
também temas sociais e atitudinais inerentes ao trabalho (BRANDAO, 2009). Nesse
novo contexto, as pessoas sao consideradas competentes ndo apenas sob aspectos

cognitivos, como também sob aspectos emocionais.

Para Dutra (2004), ha duas vertentes no que diz respeito as competéncias. A
primeira € defendida por autores norte-americanos, que as definem como conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes que possibilita o individuo a exercer
determinada atividade. A segunda é evidenciada por autores franceses, 0s quais
definem competéncia ndo apenas como um conjunto de qualificagdes, mas também
como a realizagdo do individuo em determinado contexto. Posteriormente, os
autores brasileiros adaptaram ao seu contexto essas duas vertentes, de forma a

gerenciar melhor as competéncias.

McClelland (1973), Boyatzis (1982) e Spencer e Spencer (1993) sdo autores que
contribuiram para o fortalecimento da corrente americana. McClelland (1973) define
competéncia como uma caracteristica inerente a um individuo e que, as vezes, é
associada ao desempenho superior na execucdao de uma tarefa em determinado

cenario.

Boyatzis (1982, p. 12) define competéncias como “certas caracteristicas ou
habilidades da pessoa que a capacitam a demonstrar agdes especificas
apropriadas”. Ou seja, aponta um conjunto de tragos que estabelecem um
desempenho superior. Spencer e Spencer (1993) determinam competéncias como
caracteristicas, intrinsecas ao individuo, associadas a critérios de referéncia efetivos

e/ou desempenho superior para uma fungao ou circunstancia.

Ja a vertente tedrica francesa é composta por dois autores em especial: Le Boterf

(1999) e Zarifian (1999), que discordam da perspectiva americana a respeito da
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definicdo de competéncia; pois, para eles, a competéncia ndo esta relacionada a
atributos ou qualificacbes e tracos dos individuos, mas a suas atuagdes e
comportamentos (DUTRA, 2004; BRANDAO ET AL, 2005).

No Brasil, a discussdo acerca de competéncias surge no meio académico, apoiada
inicialmente na literatura americana e também compartilhando conceitos da corrente
francesa. Deste modo, para os autores brasileiros, o conceito de competéncia se
complementa com as vertentes supracitadas, conforme sao considerados os inputs,
os outputs inseridos em um cendrio organizacional e visdo de longo prazo, gerando
melhor desempenho e uma pratica integradora e revolucionaria para vencer o0s
desafios (NASSIF ET AL, 2012).

Bruno-Faria e Brandao (2003) definem dois tipos de classificagcbes para
competéncias: profissionais ou humanas e organizacionais. As competéncias
profissionais se referem aquelas relacionadas a individuos ou equipes de trabalho.
Ja as competéncias organizacionais sdo aquelas intrinsecas a organizacdo como
um todo. Os autores destacam que as competéncias profissionais associadas a

outros recursos servem como base para as competéncias organizacionais.

Ainda na perspectiva brasileira, Fleury e Fleury (2001, p. 21) definem competéncia
como “[...] um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a
organizagao e valor social ao individuo”. Sob essa perspectiva, a nogdo de
competéncia pode possuir um carater mais amplo em que o individuo busca valor

social e a organizagao almeja valor financeiro, conforme a Figura 1.
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A saber agir
Ingiiio saber mobilizar
Saber transferir -
Conhecimentos saber aprender Organizacao
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades

T, e

social econdémico

e Agregar Valor el

Figura 1. Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizagéo
Fonte: Fleury e Fleury (2001)

Fleury e Fleury (2001, p. 188) propéem algumas definicbes para explicar os

conceitos presentes na Figura 1:

Saber agir Saber o que e por que faz.

Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar Criar sinergia e mobilizar recursos e
recursos competéncias.
Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informacoes,

conhecimentos.

Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever

modelos mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e Saber empreender, assumir riscos.

comprometer-se Comprometer-se.

Saber assumir Ser responsavel, assumindo o0s riscos e
responsabilidades consequéncias de suas acdes e sendo por isso

reconhecido.

Ter visdo estratégica | Conhecer e entender o negdcio da organizagéo, o
seu ambiente, identificando oportunidades e

alternativas.

Quadro 1. Competéncias para o profissional
Fonte: Fleury e Fleury (2001)
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Portanto, conclui-se que o conceito de competéncia foi se modificando de acordo
com os acontecimentos histéricos e sociais. Quando as inovag¢des organizacionais
voltadas a gestdo de pessoas foram implantadas, novas definigbes acerca de
competéncias foram desenvolvidas para se adaptarem as perspectivas mais
recentes, entre elas o conceito de competéncia profissional, como forma de suporte

para toda a organizagao.

2.2 Suporte a Aprendizagem

No contexto do ambiente de trabalho, o suporte a aprendizagem diz respeito a
analise do quanto pares, colegas e chefias promovem ou limitam as atitudes em
torno da aprendizagem informal no trabalho, sob a otica do aprendiz, e ndo se
relaciona a percepgao do individuo sobre o suporte provido por seus pares, colegas
e chefias tanto a aquisicdo informal de conhecimentos e habilidades quanto a sua

aplicagao as tarefas e as rotinas organizacionais (COELHO JUNIOR, 2009).

Conforme Coelho Junior e Mourdo (2011), esta variavel amplia a utilizagdo da
definicdo acerca de suporte a transferéncia, pois engloba variaveis de apoio sejam
quais forem as etapas do processo de aprendizagem (aquisicdo, retencao,
manutencao, generalizacao e transferéncia), vale ressaltar ainda a influéncia que o
meio de trabalho exerce sobre as agdes aprendizes manifestadas pelos individuos

desempenhadas no cotidiano das organizacdes.

Coelho Junior e Mourao (2011) afirmam que o tipo de suporte sera concedido
conforme as fases da aprendizagem: aquisicdo, retengcdo, manutencgao,
generalizagao, transferéncia e aplicacdo. Dessa forma, as estratégias de suporte
durante a etapa de aquisigdo da aprendizagem, por exemplo, devem ser diferentes
das estratégias de suporte aplicadas durante a manutengdo do conhecimento.
Tendo em vista que cada etapa possui uma finalidade diferente da outra. A partir
disto, criou-se um modelo em que as acdes de suporte psicossocial sao
relacionadas a aprendizagem informal. O Quadro 2 expde as diferentes relagdes

propostas:



(Continua)
Etapas da Tipo de Etapas do Caracterizagao do tipo de
aprendizagem enfoque suporte a | suporte psicossocial que pode
informal aprendiza ser provido
gem
Enfoque Apoio a Provimento de apoio e
afetivo e aquisicao reconhecimento ao aprendiz na
cognitivo- dos CHAs busca por estimulos; incentivo a
Aquisicao comportame proatividade e iniciativa; elogios;
ntal papel motivacional; provimento
(Eacc) explicito de feedback a busca pela
aprendizagem; auxilio em duvidas
Enfoque Apoio a Auxilio direto ao aprendiz; papel
cognitivo- retencéo motivacional; auxilio em duvidas;
comportame | dos CHAs diversificagdo de estimulos;
Retencao ntal provimento explicito de feedbacks
(ECC) relacionado ao conteudo da
aprendizagem; incentivo a
comunicagao entre os colegas;
incentivo a resolucao de
problemas
Incentivo a resolucao de
Enfoque Apoio a problemas; ampliacdo do nivel de
cognitivo manutenca | complexidade dos conhecimentos;
(ECog) o dos incentivo a comunicacéo entre os
Manutencgéao CHAs

colegas para permitir a

memorizagao; feedback explicito;

diversificagdo de estimulos;
incentivo a resolucio de

problemas
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(Conclusao)

Enfoque Apoio a Incentivo a novos usos dos
Generalizagao cognitivo- | generaliza conteudos aprendidos;
comportame cao incorporacéo efetiva do novo
ntal dos CHAs | conteudo aos esquemas mentais
(Eacc) preexistentes; apoio a inferéncias
e deducbes
Enfoque Apoio a Incentivo a aplicacéo no trabalho;
afetivo e transferénc | valorizagcao de tentativas e erros;
Transferéncia cognitivo- ia dos papel motivacional; papel de
comportalm CHAs mentor; provimento explicito de
ental feedbacks em conteudos
(Eacc) relacionados a tentativa de
aplicacao do aprendido
Enfoque Apoio a Incentivo pds-aplicagao do
comportame | aplicagao aprendido; monitoramento do
ntal do impacto da aplicacao da
(Ecom) aprendido aprendizagem no trabalho;
Aplicagéao feedback continuo; mentoria;
papel motivacional; analise dos
efeitos da aprendizagem em
mudancas de rotinas e mudancgas
comportamentais dos individuos

Quadro 2. Classificagdo do conceito de suporte a aprendizagem, segundo fases e tipo de apoio.

Fonte: Coelho Junior e Mour&o (2011)

18



19

Deve-se ressaltar a importancia de a organizagao e seus atores oferecerem suporte
a aprendizagem com o objetivo de se alcangar um crescimento continuo e,
consequentemente, um impacto positivo sobre o desempenho no trabalho. Assim,
para que as pessoas percebam incentivo ao suporte a aprendizagem no ambiente
da organizacdo em que atuam, € necessario que 0S mesmos sejam capazes de
identificar a importédncia da aprendizagem para o alcance das suas atividades e
praticas junto as organizacdes, com o proposito de que, a partir disso, tais individuos
sejam capazes de manifestar atitudes e comportamentos proativos a aprendizagem
informal. Acrescenta-se, ainda, neste tipo de ambiente, o apoio ao surgimento de
novos tipos de aprendizagens, criando, inclusive, espago para que estratégias de
aprendizagem informal sejam aplicadas (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE,
2008).

Seguindo esta mesma vertente, Coelho Junior, Abbad e Todeschini (2005) ressaltam
o entendimento que o individuo tem em relagcdo aos estimulos recebidos por parte
de pares e chefias, as aprendizagens e as transferéncias de novas capacidades no
ambiente de trabalho. Aprendizagens estas obtidas ndo apenas por meio de
métodos formais, como também de forma livre, acumulando conhecimento derivados

de rotinas diarias de trabalho, por exemplo.

Abbad, Coelho Junior, Freitas e Pilati (2006) definem suporte a aprendizagem como
as percepcdes que as pessoas possuem no que se refere as circunstancias que
facilitam e inibem a aprendizagem, bem como sua utilidade no ambiente
organizacional. Ademais, essas definicbes incluem apoio dos pares, do
superior/chefe imediato, da organizagdo, do compartiihamento e da qualidade da
interacdo. Ja o suporte aplicado ao meio organizacional faz surgir a nogao de apoio
a algo relacionado a seu contexto. Dessa forma, propde-se o0 suporte a
aprendizagem a alguém quando ha a necessidade de se atingir alguma meta ou
objetivo previamente estabelecido (COELHO JUNIOR, 2009).

No entanto, ainda ha resisténcias que podem dificultar o desenvolvimento integral de
praticas voltadas ao suporte a aprendizagem dentro das organizagcdes. Coelho
Junior e Mourédo (2011) assinalam que agdes de aprendizagem informal podem ser
frequentemente compreendidas pelos individuos como um fenémeno sem um

propdsito definido ou ainda que somente ocorreria quando o individuo se deparasse



20

com algum tipo de problema quanto a execugado das tarefas no trabalho. Ainda
segundo estes autores, torna-se necessario considerar a busca pelo suporte a
aprendizagem nao apenas como resultado de alguma deficiéncia ou fragilidade por
parte do individuo, mas também como parte de um processo que tem como objetivo

somar conhecimentos aos ja existentes.

O suporte a aprendizagem pode ocorrer em diferentes etapas do processo de
aquisicdo de conhecimentos. Logo, faz-se necessario um acompanhamento
compartilhado do processo de aprendizagem. Dessa forma, a organizagdo deve
estar atenta aos aspectos que podem facilitar ou podem dificultar esse apoio, pois
isso pode impactar direta ou indiretamente no desempenho individual ou
organizacional. Portanto, na proxima se¢ao, serdo expostos os principais conceitos

acerca de desempenho.

2.3 Desempenho Humano no trabalho

O desempenho no trabalho é um fator de grande importancia para as organizagoes,
sejam elas publicas ou privadas, principalmente por atuarem em um contexto em
que ha escassez de recursos, € as mudancgas resultantes de inovacbes em

tecnologias sdo constantes.

Historicamente, é possivel verificar a utilizagdo do conceito de desempenho desde a
Antiguidade. Apesar disso, esta concepgcdo somente obteve maior respaldo a partir
do momento em que houve o estabelecimento do capitalismo e o surgimento das
grandes industrias. Desse momento em diante, nota-se que ha uma preocupacao
crescente no interesse em avaliar o desempenho dos empregados. Com o
surgimento do taylorismo, no inicio do século passado, surgem as primeiras escalas
de avaliagcao de mérito derivadas de pesquisas realizadas acerca da racionalizagao
do trabalho, que tinham como objetivo impor disciplina aos trabalhadores e intervir
na forma como estes realizavam seu trabalho. A etapa seguinte a este processo

correspondeu a evolugdo da avaliagdo de desempenho que passava agora a
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considerar o trabalhador como parte integrante de um cenéario social e
organizacional mais abrangente (BRANDAO E GUIMARAES, 2001).

Coelho Junior (2011) define desempenho referindo-se aos esforgos empreendidos
pelos individuos com o objetivo de realizar atividades estabelecidas previamente.
Nao obstante, o desempenho deve apresentar como finalidade principal

caracteristicas voltadas ao atingimento de metas impostas pela organizagao.

O desempenho também é classificado como um conceito de natureza plural,
partindo do pressuposto de que este € multicausal e é composto por variadas
dimensdes ou elementos de ordem individual, de contexto e organizacional. Em
estudos acerca do comportamento organizacional, o desempenho refere-se ao
esforco desprendido pelo individuo em atividades que tenham como finalidade a
execucao de metas e objetivos da organizacdo. No entanto, ndo é todo tipo de
comportamento apresentado pelo individuo que se traduz em desempenho, apenas
aquele que pode ser associado as suas atribuicdes e tarefas, ou seja, o que se
espera da realizagdo de sua fung¢ao no trabalho (COELHO JUNIOR ET AL, 2010).

Ja Abbad e Borges-Andrade (2004) caracterizam desempenho no trabalho sob a
6tica do individuo, em que o desempenho é visto como a manifestacdo de
comportamentos no que diz respeito a normas, tarefas, expectativas, papéis, metas
e padrdes de eficiéncia e eficacia instituidos em ambito organizacional. Ainda
segundo esses autores, o desempenho também refere-se a o qué, onde, quando,
como, para que e a partir de que padroes as atividades sao realizadas pelos
individuos. Sendo assim, o desempenho nao expressa somente o conjunto de
habilidades, conhecimentos, atitudes, inteligéncia, capacidade e experiéncias
exclusivas de cada pessoa, mas também os elementos que compdem o saber fazer,

a motivacao e as condi¢des de trabalho.

O conceito de desempenho também pode ser melhor compreendido a partir de um
modelo que traca a distingdo entre os chamados componentes e determinantes de
desempenho e entre determinantes e preditores de desempenho. (QUEIROGA
2009).

Conforme o modelo supracitado, a primeira diferenca diz respeito aos determinantes

do desempenho. As diferencas individuais que ocorrem em um determinado
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elemento especifico de desempenho sao percebidas de acordo com trés
determinantes principais, sendo elas o conhecimento declarativo, conhecimento
procedimental e habilidade e motivacdo. A primeira determinante, conhecimento
declarativo, corresponde ao conhecimento relacionado aos acontecimentos e aos
objetos. O conhecimento procedimental e a habilidade podem ser percebidos
quando o conhecimento declarativo € arranjado razoavelmente junto ao
conhecimento de como fazer. A motivacdo também €& considerada como outro
determinante direta de desempenho, segundo Queiroga (2009), essa variavel é
estabelecida como sendo o efeito combinado da direcao do esforgco de uma pessoa,

da abrangéncia desse esforgo e do valor que ela confere ao esforgo despendido.

De acordo com Sonnentag e Frese (2002) o desempenho pode ser analisado a partir
de trés perspectivas: perspectiva das diferengas individuais, perspectiva situacional

e perspectiva da regulacédo do desempenho.

A primeira perspectiva, perspectiva das diferengas individuais, supde que a origem
da variabilidade e determinantes do desempenho sdo as caracteristicas e as
diferengas individuais. Ou seja, consiste no conceito de que as principais diferengas
encontradas nos desempenhos entre os individuos podem ser interpretadas
mediante as diferencas individuais de personalidade, motivacdo e/ou diferencas
individuais (SONNENTAG; FRESE, 2002).

A segunda perspectiva, a perspectiva situacional, trata dos fatores situacionais que
podem propiciar um bom desempenho ou até mesmo fatores que podem exercer o
efeito contrario, isto €, restringir ou limitar o desempenho. Esta perspectiva esta
baseada em fatores do contexto do ambiente, que podem incentivar, dar suporte ou
mesmo prejudicar o bom desempenho. No que diz respeito aos fatores de contexto
do ambiente e sua ligagdo com o desempenho individual, sdo apresentadas duas
abordagens: a primeira baseada em fatores situacionais que facilitam e melhoram o
desempenho e a segunda que refere-se a fatores situacionais que dificultam e
impossibilitam o desempenho (SONNENTAG; FRESE, 2002).

A terceira perspectiva, a perspectiva de regulacdo do desempenho, tem como ponto
principal o processo de desempenho. Esta dimenséo se dedica menos ao individuo

ou a fatores situacionais. Ela trata do desempenho como um processo ativo em que
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ha uma preocupagéo em entender como este processo acontece e o que ocorre
quando o individuo esta desempenhando-o (SONNENTAG; FRESE, 2002).

O Quadro 03 demonstra as relacbes entre as trés perspectivas com a questao
central adotada, as principais suposicoes e resultados e as implicagcdes para

melhoria do desempenho.

Perspectiva das Perspectiva Perspectiva da
Diferencgas Situacional Regulagao do
Individuais Desempenho
Questao Central Quais individuos Em que situagdes | Como € o processo
possuem o melhor os individuos de desempenho? O
desempenho? possuem melhor que acontece

desempenho? quando alguém esta

desempenhando?
Principais Habili.d.ade Caracteristicas | Fatores do processo;
cognitiva; do trabalho; ]
Suposigoes e Motivacdo e Estressores: Adequado nivel
Resultados Personalidade; hierarquico.
Situagdes que
Experiéncia .
restringem.
profissional.
Implicagées Treinamento; Ambiente de Definigao de metas;
fys Selecao de Pessoal; Feedback;
praticas para trabalho.

. .. Mudangas no
melhoria do Expo§lga§ a comportamento;
desempenho experiencias Melhorias no

especificas. processo de
desempenho;

Treinamento;

Ambiente de
trabalho.

Quadro 3: Visao global das perspectivas de desempenho
Fonte: Sonnentag e Frese, 2002.

Isto posto, é possivel notar que a relevancia dada ao desempenho pode estar

normalmente associada aos fatores que determinam a sua maior ou menor

incidéncia. A préxima subsegédo tem como objetivo apresentar os principais estudos
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tedricos e empiricos que afirmam e comprovam a existéncia da relacdo entre

competéncia, suporte a aprendizagem e desempenho.

2.4 Relagboes entre competéncia, suporte a aprendizagem e

desempenho

Com base na literatura e de acordo com as variaveis aqui apresentadas, pode-se
estabelecer relagbes entre competéncia, suporte a aprendizagem e desempenho.
De acordo com Branddo e Guimaraes (2001), é possivel perceber a relagdo de
interdependéncia existente entre competéncia e desempenho. Mais que tecnologias
independentes ou distintas, a gestdo de competéncias e a de desempenho parecem

complementar-se em um contexto mais amplo de gestdo organizacional.

A variavel suporte a aprendizagem também pode simbolizar uma sensivel reducéo
do uso de recursos voltados a capacitacao de individuos. Com isso, o engajamento
dos funcionarios em acbes de aprendizagem no ambiente de trabalho é de
fundamental importancia no que se refere a pratica de novos comportamentos, que
tem como objetivo o aperfeicoamento continuo do desempenho (COELHO JUNIIOR
E MOURAO, 2011).

Coelho Junior (2009) realizou uma revisao do estado da arte em TD&E no qual
afirma haver indicios de que a variavel “suporte a aprendizagem” pode ser
considerada preditora de impacto de treinamento no trabalho. Desta forma, é
possivel relacionar a variavel suporte a aprendizagem ao conceito de desempenho

por meio dos efeitos causados na aprendizagem.

Assim, as pesquisas e estudos acima citados parecem confluir para uma relacao
positiva entre as variaveis de contexto competéncia e suporte a aprendizagem com
o desempenho humano no trabalho. Esta relacao existente entre as variaveis pode
gerar um impacto  significativo em  outras variaveis de forma

positiva nos resultados das atividades da organizacio.



25

Dessa forma ¢é essencial que a organizagdo perceba como as variaveis
desempenho, suporte a aprendizagem e competéncia podem influenciar os seus
resultados. Logo, ela precisa gerenciar seus recursos de modo a integrar e apoiar

essas correlacdes existentes as variaveis.

O préximo capitulo abordara os métodos e técnicas de pesquisa, de forma mais
especifica, tipo e descrigdo geral da pesquisa, a caracterizagao da organizagao em
que o estudo foi realizado, populagao e amostra, caracterizagao dos instrumentos de

pesquisa que foram utilizados e os procedimentos de coleta e de analise de dados.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O objetivo deste Capitulo é apresentar os procedimentos metodoldgicos que foram
utilizados no presente estudo. Serdo apresentados o tipo e a descricdo geral da
pesquisa realizada, bem como a caracterizacdo da Organizacdo estudada, da
populacdo e da amostra selecionadas e dos instrumentos de pesquisa aplicados.

Por fim, serao descritos os procedimentos de coleta e de analise dos dados.

Esta pesquisa foi elaborada por meio de uma pesquisa quantitativa, descritiva e
inferencial, com o objetivo de identificar, empiricamente, as percepgdes por parte
dos técnicos administrativos da Universidade de Brasilia quanto a influéncia da
aquisicao e expressao de competéncias e do suporte a aprendizagem sobre o
desempenho humano no trabalho. E por fim, também sao testados os efeitos das
correlacbes entre percepg¢ao de aquisicao e percepgao de competéncia profissional
e a percepgao e aquisicao de suporte a aprendizagem sobre o desempenho humano

no trabalho.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Os métodos de pesquisas compreendem um conjunto de atividades racionais e
sistematizadas que possibilitam alcangar o objetivo de maneira valida e verdadeira,
de modo a auxiliar o pesquisador em suas decisdes de pesquisa (MARCONI;
LAKATOS, 1991).

Sera utilizada, para esta pesquisa, a abordagem quantitativa, que de acordo com
Silva e Menezes (2001, p.20):

Considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir
em numeros opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las.

Requer o uso de recursos e técnicas estatisticas (percentagem,
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média, moda, mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlagéo,

andlise de regressao, etc.).

Quanto aos fins, a pesquisa possui delineamento descritivo, pois tem como objetivo
descrever a influéncia da aquisicao e expressao de competéncias e percepcao de
suporte a aprendizagem sobre o desempenho individual no trabalho de técnicos
administrativos da Universidade de Brasilia. Segundo Gil (2002), nesse tipo de
estudo, é primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagao ou

fendmeno ou, entao, o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Também houve um delineamento explicativo devido a preocupacado em identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia do desempenho
individual no trabalho dos técnicos administrativos da Reitoria da Universidade de
Brasilia. Conforme Gil (2010, p. 28) “este é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o

conhecimento da realidade, porque explica a razdo, o porqué das coisas”.

Nesta pesquisa foi feita uma relacdo entre as variaveis, pois esse tipo de estudo
tem como objetivo avaliar a relagdo entre dois ou mais conceitos, categorias ou
variaveis em determinado contexto (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006). As

” o«

variaveis “competéncia”, “suporte a aprendizagem” e “desempenho” foram medidas

individualmente e, posteriormente, a correlagcao entre elas também foi mensurada.

A pesquisa teve corte transversal, pois a coleta de dados foi realizada em um unico
periodo de tempo. Quanto aos meios de investigagcdo, ou seja, quanto aos
procedimentos, houve coleta primaria de dados. Para Sampieri, Collado e Lucio
(2006), ela constitui o objetivo da pesquisa e fornece dados de primeira mao. A
pesquisa pode ser definida como de natureza empirica e estudo de campo, pois ela
se caracteriza pelas investigagcbes em que se realizam coletas de dados junto a
individuos (FONSECA, 2002).

3.2 Caracterizacao da Organizagao, setor ou area

A Organizacao em que os dados foram coletados € a Universidade de Brasilia

(UnB). A Universidade foi inaugurada em abril de 1962, sendo a primeira Instituicdo
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do Brasil a ser dividida em institutos centrais e faculdades. Atualmente, a
Universidade é composta por 26 institutos e faculdades e 21 centros de pesquisa
especializados e disponibiliza 109 cursos de graduagao, sendo destes 31 noturnos e
10 a distancia. Existem também 147 cursos de pos-graduacgédo stricto sensu e 22

especializacoes lato sensu (UNB, 2014).

Os mais diversos cursos oferecidos estao dispostos em quatro campi no Distrito
Federal: Darcy Ribeiro (Plano Piloto), Gama, Planaltina e Ceilandia. A Universidade
de Brasilia é composta por 28.570 alunos regulares e 6.304 de pds-graduacgao,
totalizando 34.874 estudantes. Além disso, 2.445 professores e 2.630 técnicos

administrativos fazem parte do seu quadro de funcionarios (UNB, 2014).

Dentro da Universidade de Brasilia, este estudo ocorreu especificamente na Reitoria
da Universidade. Esta unidade é responsavel pela administracdo geral da Instituicao,
além de estar a frente de todos os interesses ligados a assuntos educacionais,
econdmicos e culturais da instituicdo. A estrutura administrativa da Reitoria é
composta pela chefia e assessoria de gabinete, a equipe de secretaria administrativa

e a coordenacéo de cerimonial (UNB, 2014).

3.3 Populagao e amostra

A pesquisa foi aplicada junto aos técnicos administrativos da Universidade de
Brasilia e que atuam na Reitoria da instituicdo. A populacdo de técnicos-
administrativos da Universidade de Brasilia é de 2.630. A escolha dessa instituicao
publica deve-se a consideravel quantidade de técnicos administrativos que atuam

em setores onde s&o exigidas competéncias profissionais especificas ao cargo.

De acordo com o quadro de lotagao dos servidores publicos da Universidade de
Brasilia, aproximadamente 218 técnicos administrativos exercem atividades
relacionadas a Reitoria em seus seis decanatos: Decanato de Administracao,

Decanato de Assuntos Comunitarios, Decanato de Ensino de Graduacao, Decanato
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de Extensdo, Decanato de Pesquisa e Pds-graduacdo, Decanato de Gestdo de

Pessoas, Decanato de Planejamento e Orgamento (UNB, 2014).

Segundo UnB (2014), a populagdo dos técnicos administrativos desses seis
decanatos é de aproximadamente 218 individuos. Porém, a coleta de dados deste
estudo se concentrou em trés decanatos: Decanato de Extensdo, Decanato de
Gestao de Pessoas e Decanato de Planejamento e Orgamento. Calculando-se a
media, tém-se cerca de 36 técnicos administrativos por decanato. A partir deste
calculo, pode-se inferir que a populacdo dos trés decanatos em questdo é de

aproximadamente 109 técnicos administrativos.

O tamanho da amostra calculado pelo Raosoft, com margem de erro de 5%, nivel de
confiangca de 95% e tamanho da populacdo de 109 pessoas € de 86 pessoas.

Porém, a amostra obtida foi de 47 técnicos administrativos.

Os questionarios foram respondidos por técnicos administrativos com diferentes
niveis de escolaridade, do ensino médio ao mestrado. Além disso, foram verificados
0 sexo, a idade e o tempo de servico que este individuo possui na Universidade de
Brasilia. Tendo em vista que este estudo busca obter uma correlacdo entre as
variaveis competéncias profissionais, suporte a aprendizagem e desempenho

humano, os resultados obtidos pela amostra foram generalizados para a populagéo.

Na Tabela 1, observa-se que o a maioria dos respondentes pertence ao sexo
feminino, 61,7% da amostra, enquanto apenas 38,3% dos respondentes sdo do sexo
masculino. No que diz respeito a idade, a maioria dos servidores pesquisados
encontra-se entre 29 e 39 anos de idade, correspondendo a 42,6% do total;
enquanto que a minoria, ou seja, 10,6%, possui mais de 50 anos de idade. No que
se refere ao grau de escolaridade, verificou-se que, apesar de se tratar de um cargo
em que se exige nivel médio para o seu ingresso, a maioria da amostra, ou seja,
34% possui poés-graduagdo completa; ao passo que apenas 8,5% tém apenas o
nivel médio; e aproximadamente 13% possuem mestrado ou estdo concluindo-o. Em
relacdo ao tempo de servigo na instituicdo, a maioria dos técnicos administrativos,
ou seja, 40,4%, tem de 1 a 6 anos de trabalho na Universidade, enquanto que 14,9%

ja estdo na organizacao a mais de 18 anos.
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DADOS DEMOGRAFICOS DOS RESPONDENTES

SEXO Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Feminino 29 61,7%
Masculino 18 38,3%

FAIXA ETARIA Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
18 a 28 anos 13 27,7 %
29 a 39 anos 20 42,6%
40 a 50 anos 9 19,1%
51 ou mais anos 5 10,6%

ESCOLARIDADE Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Ensino Médio 4 8,5%
Ensino Superior 11 23,4%
Incompleto
Ensino Superior 7 14,9%
Completo
Pds-Graduagao 3 6,4%
Incompleto
Pds-Graduagao 16 34%
Completo
Mestrado Incompleto 3 6,4%
Mestrado Completo 3 6,4%

TEMPO DE SERVICO

Frequéncia Absoluta

Frequéncia Relativa

DE NA UNB
Menos de 1 ano 10 21,3%
1 a6 anos 19 40,4%
7 a 12 anos 7 14,9%
13 a 18 anos 4 8,5%
19 ou mais anos 7 14,9%

Fonte: Elaborado pela Autora

3.4 Instrumentos de pesquisa

Os instrumentos de pesquisa utilizados tém o objetivo de identificar a influéncia da

aquisicdo e expressdo de competéncias individuais e percep¢ao de suporte a

aprendizagem sobre o desempenho

individual

administrativos da Universidade de Brasilia.

no trabalho de

técnicos
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O presente estudo utilizou trés escalas, construidas e validadas no Brasil. Cada uma
para mensurar uma variavel. Segundo Gil (2010), as escalas sao utilizadas com o
intuito de possibilitar o estudo da intensidade das atitudes e opinides de forma mais
razoavelmente objetiva. Também foram elaboradas variaveis relacionadas a faixa

etaria, ao género e ao grau de escolaridade.

O primeiro instrumento (anexo A) utilizado na pesquisa refere-se ao desempenho
humano no trabalho, construido e validado por Coelho Junior, Borges-Andrade, Seidl
e Pereira (2010). A escala contém 31 itens que tratam da percepgédo do individuo
sobre seus resultados de trabalho. Os itens, em geral, tratam da avaliagdo de
desempenho concernente a tarefas de natureza administrativa, operacional e
técnica. Os itens dizem respeito a indicadores de desempenho relacionados a
custos, cumprimento de prazos, planejamento da ac¢do, otimizacdo de tempo e visao
sistémica. E uma escala do tipo Likert, de 10 pontos, onde a atribuicdo & nota 1
significa “Discordo Totalmente”, e a atribuicdo a nota 10 significa “Concordo

totalmente com a afirmativa”.

A escala utiliza, primeiramente, a rotagao obliqua (direct oblimin) com o objetivo de
verificar as correlagbes entre os fatores. Ha ainda a verificagdo de outros critérios
para determinagao da fatorabilidade das matrizes, a saber: andlise do Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) préximos de 1, teste de esfericidade de Bartlett, com p<0,001,
autovalores maiores que 1, porcentagem da variancia explicada com, no minimo, 3%
de explicagao, interpretacdo das cargas e escores fatoriais (>0,30), analise de
correlagcéo dos fatores (carga maior ou igual a 0,30 indica tendéncia de agrupamento
de itens nos fatores), analise da consisténcia interna (alfa de Cronbach) e de

interpretabilidade das solugbes encontradas.

A estrutura da escala é obtida a partir de cinco fatores. O primeiro fator, regulacao
do desempenho, é constituido por 12 itens, cujas cargas fatoriais oscilam entre 0,38
e 0,89. O segundo fator, restricdo ao desempenho, é constituido por trés itens, cujas
cargas fatoriais oscilam entre 0,40 e 0,64. O terceiro fator, Grau de Esfor¢o e
Conhecimento da Tarefa, também é constituido por trés itens, cujas cargas fatoriais
oscilam entre 0,37 a 0,65. O quarto fator, execu¢do, monitoramento e revisdo de
desempenho, trata de dimensdes que envolvem o foco no processo de trabalho e

desenvolvimento de tarefas e agbes contando, inclusive, com o ajustamento dos
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objetivos e estratégias organizacionais mais sistémicas. Por fim, o ultimo fator, auto-
derenciamento de desempenho, contém oito itens que apresentam carga fatorial

variando entre 0,40 e 0,72.

O segundo instrumento, o questionario sobre suporte a aprendizagem (anexo B)
utilizado na pesquisa, trata da percep¢do do individuo sobre o suporte
organizacional provido por pares e chefes na organizacdo. Essa escala foi
construida e validada por Coelho Junior (2009). E uma escala do tipo Likert de 10
pontos, onde a atribuigdo a nota 1 significa “Discordo Totalmente”, e a atribuigdo a

nota 10 significa “Concordo Totalmente”.

A escala possui 31 itens, com indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,98 e duas
solugdes fatoriais: unifatorial e bifatorial. A fatoragao Unica apresenta carga fatorial
oscilando entre 0,60 e 0,98, com 64,8% de variancia explicada. Ja a bifatoracao

apresenta variancia explicada de quase 76%.

O primeiro fator foi chamado de suporte a aprendizagem da chefia e unidade de
trabalho, que, com 25 itens, obteve consisténcia interna (alfa de Cronbach) de
0,98 e explicou 64,78% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,59 e
0,97. O segundo fator, com 6 itens (6 ultimos da escala), foi denominado suporte
a aprendizagem de pares e colega de trabalho, e explicou 10,3% da variancia
e obteve consisténcia interna de 0,97. As cargas fatoriais dos itens oscilaram
entre 0,76 e 0,98.

O terceiro e ultimo instrumento (anexo C) corresponde as competéncias profissionais
ja mapeadas pela Camara dos Deputados de Brasilia e adaptado por Rodrigues
(2013). Por apresentar um carater transversal e ter um foco no setor publico, pode
ser aplicado aos técnicos administrativos da Universidade de Brasilia. O
instrumento possui duas dimensdes, Importancia e Dominio, em que no quesito
importancia sdo estabelecidas quatro opg¢des de preenchimento: 1 = Nenhuma
Importancia / Nao se aplica (competéncia irrelevante), 2 = Pouca Importancia, 3 =
Média Importancia e 4 = Alta Importancia (competéncia imprescindivel). No quesito
Dominio, também, sao estabelecidas 4 op¢des: 1 =Nao tenho Dominio (ndo possuo

a competéncia), 2 = Tenho pouco Dominio da competéncia, 3 = Tenho médio
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Dominio da competéncia, 4 = Tenho alto Dominio da competéncia (possuo

exceléncia na competéncia).

Com a aplicagao dos instrumentos acima citados, espera-se obter correlagdo com o
desempenho dos técnicos administrativos em relacao as competéncias e ao suporte

a aprendizagem.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a coleta quantitativa de dados da pesquisa, houve a aplicacdo de
questionarios, de acordo com a disponibilidade dos técnicos administrativos da
reitoria da Universidade de Brasilia para respondé-los. Os questionarios foram
distribuidos em trés decanatos da reitoria da Universidade de Brasilia. Foram eles:
Decanato de Extensdo, Decanato de Gestdo de pessoas e Decanato de
Planejamento e Orcamento. Sendo assim, foram totalizados 47 questionarios

respondidos depois de duas semanas de coleta.

O sigilo da identidade dos respondentes foi garantido, uma vez que nao houve
espaco para a identificagdo do técnico e o assunto da pesquisa foi explicitado ao
participante, enfatizando que a participacao do servidor seria de grande importancia

para a conclusao de uma pesquisa académica.

Para a analise dos dados quantitativos, foi utilizado como auxilio o software
estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 20. Primeiro
ocorreu o cadastramento e a tabulacdo dos dados. Depois foram feitas analise de
estatistica descritiva, em que se buscou associacbes entre as diferentes variaveis,

além de descrever o percentual de cada frequéncia para cada pergunta.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise dos resultados encontrados na pesquisa e a discussao tém o intuito de
interpretar os dados e compara-los sob a luz das teorias que foram apresentadas ao
longo do segundo capitulo. Dessa forma, a analise foi dividida em cinco etapas, a
saber: Resultados descritivos do instrumento de desempenho humano no trabalho,
Resultados descritivos do instrumento de suporte a aprendizagem, Resultados
descritivos dos instrumento de competéncias profissionais, Analise dos resultados
descritivos referentes as dimensdes dos instrumentos de desempenho humano no
trabalho, suporte a aprendizagem e competéncias profissionais e, por fim, as

Correlagdes existentes entre os respectivos instrumentos.

4.1 Resultados descritivos do instrumento de Desempenho
Humano no Trabalho

De acordo com Coelho Junior (2011), o desempenho pode ser caracterizado pelo
empenho efetuado pelo individuo na execucao de atividades pré-definidas. Assim,
as Tabelas 2, 3, 4 e 5 apresentam os resultados descritivos do instrumento de
desempenho humano no trabalho. Os dados foram extraidos de forma segregada
(por dimensdo), e cada item versa sobre diferentes percepgbes dos técnicos
administrativos no que diz respeito a regulacdo do desempenho, o grau de esforgo e
conhecimento da tarefa, a execug¢ao, monitoramento e revisdo de desempenho e,
por fim, o autogerenciamento do desempenho. Os resultados contidos na tabela

expressam a média, o desvio padrdo e o coeficiente de variagdo do respectivo
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instrumento em uma escala que varia de 1 para discordo totalmente a 10 para

concordo totalmente.

Na primeira dimensao analisada, regulacdo do desempenho, o item “Fago minhas
tarefas procurando manter compromisso com esta Organizagdo” apresentou maior
média com valor de 8.53 (DP = 2,31). O que pode se inferir deste item é que os
técnicos administrativos possuem um maior indice de comprometimento com a
Organizacdo. Nessa mesma dimensao, o item “Tomo iniciativas, aproveitando
oportunidades que possam gerar a melhoria dos resultados” apresentou a menor
média, 7.87 (DP= 2.33), o que pode ser indicado pela falta de incentivo por parte dos
superiores. Por conseguinte, nesta dimensdo o maior desvio padrao 2.33 (Média
7.87) também ficou com o item “Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que
possam gerar a melhoria dos resultados” o que pode indicar que os técnicos
administrativos divergem quanto as suas agdes em relagado a tomada de iniciativa; o
coeficiente de variagao para este item correspondeu a 0.29 o que indica uma média

dispersao relativa na percepcao dos participantes da pesquisa.

Tabela 2: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Desempenho Humano no
Trabalho — Regulagédo de Desempenho

(Continua)
Desempenho Humano no Trabalho
Regulacao de Desempenho
Item Média | Desvio | Coeficiente De

Padrao | Variagao

Fago minhas tarefas procurando manter |8.53 2.31 0.27

compromisso com esta Organizagao

Avalio que o desempenho do meu trabalho | 8.11 2.20 0.27
contribui diretamente para a consecugao da

missao e objetivos desta Organizagao

Comprometo-me com as metas e objetivos | 8.23 | 2.00 0.24

estabelecidos pela Organizagao.

Redireciono minhas a¢des em meu trabalho em | 8.23 2.12 0.25
razdo de mudangas nos objetivos desta

Organizacgéo.
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Meu trabalho é importante para o desempenho | 8.04 2.12 0.26

desta Organizacao.

Mantenho-me atualizado quanto ao | 7.91 2.12 0.26
conhecimento técnico em minha area de

atuacao.

Mantenho  um canal permanente  de | 8.09 214 0.26
comunicagao, favorecendo a interagédo com

(concluséo)

outras pessoas.

Direciono minhas ac¢bes para realizar o meu | 8.28 1.87 0.22

trabalho com economia de recursos.

Implemento acdes mais adequadas quando | 8.21 1.74 0.21

detecto algum erro ou falha em meu trabalho.

Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de | 8.00 1.98 0.24

meu desempenho no trabalho.

Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades | 7.87 | 2.33 0.29

que possam gerar a melhoria dos resultados.

Meu desempenho no trabalho estd de acordo | 8.11 1.64 0.20

com aquilo que é esperado de mim.

Fonte: Elaborado pela Autora

Ja na segunda dimensdo, Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa, o item
“Direciono minhas agbes a partir do conhecimento da estrutura e das politicas da
empresa” obteve a maior média, 7.34 (DP= 2.31). Assim, pode-se inferir que os
técnicos administrativos, a partir do conhecimento acerca dos fundamentos politicos
e estruturais da Universidade de Brasilia, orientam suas atuacbdes neste ambiente
organizacional. O coeficiente de variagdo deste item correspondeu a 0.31, o que
indica heterogeneidade na percepgao dos participantes da pesquisa. A menor
meédia, 6.45, e o maior desvio padrdo, 2.66, encontram-se no item “Recebo
orientagcbes adequadas a realizagdo das tarefas sob minha responsabilidade”.
Portanto, infere-se que as orientagdes podem nao estar sendo transmitidas de forma
adequada; o coeficiente de variacdo deste item foi de 0.41 o que indica maior

heterogeneidade na percepgao dos participantes da pesquisa.



37

Tabela 3: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Desempenho Humano no
Trabalho — Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa
(continua)

Desempenho Humano no Trabalho

Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa

(concluséo)

Item Média | Desvio | Coeficiente De

Padrao | Variagao

As tarefas que me sao destinadas exigem que | 6.72 2.24 0.33

eu me esforce muito para realiza-las.

Recebo orientagcdes adequadas a realizagédo | 6.45 2.66 0.41

das tarefas sob minha responsabilidade.

Direciono minhas ac¢bes a partir do|7.34 2.31 0.31

conhecimento da estrutura e das politicas da

empresa.

Fonte: Elaborado pela Autora

Na terceira dimensdo, que se refere a execugdo, monitoramento e revisdo do
desempenho, os itens “Contribuo com alternativas para solugcdo de problemas e
melhoria de processos desta Organizacao” e “Estabeleco intercambio com outras
equipes ou unidades, quando necessario, para garantir o atingimento dos objetivos
organizacionais” apresentaram as meédias maiores e iguais, 7.70. No entanto,
apresentaram variagdes nos desvios padroes: 2.17 e 2.53, respectivamente. O que
se pode inferir a partir destes resultados € que ha um alto comprometimento dos
técnicos para que eles proprios solucionem os problemas de forma a otimizar os
problemas organizacionais. O menor coeficiente de variagado de 0.28 para o primeiro
fator indica que o mesmo apresenta maior homogeneidade na percepcado dos
participantes da pesquisa. O item “S&o realizados encontros e reuniées grupos entre
mim e meus colegas/pares e chefia para discussdo e avaliagdo das agées e tarefas
realizadas” apresentou a menor média, 5.77, o maior desvio padrao, 2.89, e o maior

coeficiente de variacao, 0.34. Pode-se inferir, a partir deste item, que em reunides e
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encontros realizados entre os diferentes membros do grupo pode ser discutida e
avaliada a conduta organizacional dos individuos, proporcionando um melhor
monitoramento, para o técnico administrativo, de como estd seu grau de

desempenho.

Tabela 4: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Desempenho Humano no
Trabalho — Execucdo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho

Desempenho Humano no Trabalho

Execucgao, Monitoramento e Revisdo do Desempenho

Item Média | Desvio | Coeficiente

Padrao | De Variagao

Contribuo com alternativas para solugao de | 7.70 2.17 0.28
problemas e melhoria de processos desta

Organizacéo.

Estabeleco intercambio com outras equipes ou | 7.70 2.53 0.32
unidades, quando necessario, para garantir o

atingimento dos objetivos organizacionais.

Sao realizados encontros e reunides grupos | 5.77 2.89 0.34
entre mim e meus colegas/pares e chefia para
discussao e avaliacdo das acbes e tarefas

realizadas.

Percebo o impacto de minhas acdes e do | 6.96 2.13 0.30
resultado do meu trabalho sobre as outras areas

desta Organizacgao.

Fonte: Elaborado pela Autora

Na ultima dimensao, autogerenciamento de desempenho, o item “Desenvolvo o meu
trabalho de acordo com os padrées e normas estabelecidos” apresentou a maior
média, 8.17, e maior desvio padrao, 2.17, com o coeficiente de variacao de 0.26. Ou
seja, pode-se inferir que, pelo fato de a Universidade de Brasilia ser uma Instituicao
Publica, existem processos burocraticos em suas atividades. Sendo assim, existem
padroes e normas estabelecidos que auxiliam o desenvolvimento do trabalho do

servidor. Dessa forma, infere-se que ha homogeneidade na percepc¢ado da maioria
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dos respondentes e esses seguem o0s padrdes e normas estabelecidos pela
Organizagédo. A menor média, 7.77, e menor desvio padréo, 1.89, pertencem ao item
“Estabelego a relagdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho”, ou seja, este
item, apesar de possuir a menor média, apresenta importancia significativa para o
resultado do desempenho dos técnicos, o que pode ser constatado pela
homogeneidade das respostas, visto que o coeficiente de variagdo foi o menor,

correspondendo a 0.24.

Tabela 5: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Desempenho Humano no
Trabalho — Autogerenciamento de Desempenho

Desempenho Humano no Trabalho

Autogerenciamento de Desempenho

Item Média | Desvio | Coeficiente De

Padrao | Variagao

Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na | 7.89 2.04 0.25
consecugao de tarefas e rotinas relacionadas

ao meu trabalho.

Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os | 8.17 217 0.26

padrdes e normas estabelecidos.

Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para | 7.85 2.03 0.25

a melhoria dos resultados de meu trabalho.

Planejo agcbdes de acordo com minhas tarefas e | 7.89 | 2.11 0.26

rotinas organizacionais.

Adapto-me a alteracdes ocorridas nas minhas | 7.94 1.93 0.24

rotinas de trabalho.

Estabeleco prioridades em meu trabalho, | 8.13 2.03 0.25

definindo agdes, prazos e recursos necessarios.

Estabeleco a relagdo entre a origem e a|7.77 1.89 0.24

finalidade do meu trabalho.

Avalio que a busca pela melhoria de meu|7.94 |2.00 0.25
desempenho me motiva a tentar fazer um

trabalho melhor.
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Fonte: Elaborado pela Autora

4.2 Resultados descritivos do instrumento de Suporte a
Aprendizagem

Segundo Dennen Wang (2002), o suporte a aprendizagem pode ser definido como
um ato voltado a aprendizagem que € socialmente realizado, podendo ser

influenciada por necessidades intrinsecas ao individuo ou ao trabalho.

As Tabelas 6, 7 e 8 apresentam os resultados descritivos do instrumento de suporte
a aprendizagem. Os dados foram obtidos de forma segregada (por dimensao), sobre
a percepgao do técnico administrativo quanto ao suporte a Aprendizagem por parte
da Unidade de Trabalho, suporte a aprendizagem por parte da chefia e suporte a
aprendizagem por parte dos colegas/ pares de trabalho. Os resultados apresentados
nas Tabelas 6, 7 e 8 expressam a média, o desvio padrao e o coeficiente de
variacdo do respectivo instrumento de uma escala que varia de 1 para discordo

totalmente a 10 para concordo totalmente.

Verifica-se que, na dimensdo suporte a aprendizagem na minha unidade/setor de
trabalho, foram identificadas oscilacbes das médias entre os valores 5.74 e 8.79,
desvios-padroes entre os valores 1.89 e 2.69 e coeficiente de variacdo oscilando
entre 0.25 e 0.43. A partir desta variagao, percebe-se que, de uma forma geral, as
variaveis analisadas possuem uma tendéncia a se fazerem presentes no ambiente

de trabalho dos técnicos administrativos.

Se analisado com mais detalhes para um melhor entendimento, percebe-se que a
menor média, 5.74 (DP= 2.52), diz respeito a “ha autonomia para agir sem consultar
o chefe/superior”, o que pode ser explicado por uma falta de incentivo a autonomia
dos técnicos administrativos por parte da chefia. A média com maior valor, 8.79
(DP= 2.69), refere-se a “ha respeito mutuo”, ou seja, os servidores, ao respeitaram
reciprocamente todos os outros individuos da Unidade/Setor de trabalho, abrem

espaco para um melhor relacionamento, o que pode facilitar o suporte a
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aprendizagem. O item que apresenta o menor desvio padréo, 1.89, e média 7.47 é
“ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e conhecimentos”;
ele pode indicar que os participantes da pesquisa consentem em relagcao a abertura
para criticas; o coeficiente de variacdo para este item foi de 0.25, sendo o menor de
todos, o que indica homogeneidade na percep¢ao dos participantes da pesquisa. No
entanto, o maior desvio padrao, 2.69, ficou por conta dos itens “novas ideias sé&o
valorizadas” e “ha respeito mutuo” que também tiveram coeficientes de variagdo de
0.41 e 0.30, respectivamente. Estes resultados podem indicar que ha
heterogeneidade média e alta em relacdo a novas ideias por parte dos técnicos

administrativos e respeito dentro da unidade de trabalho.

Tabela 6: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Suporte a Aprendizagem —
Na minha Unidade/ Setor de Trabalho...

(continua)
Suporte a Aprendizagem
Fator 1 - Na minha unidade/setor de trabalho...
Item Média | Desvio | Coeficiente De

Padrao | Variagao

.. cada membro é incentivado a expor o que | 6.40 2.54 0.39
pensa.

. ha autonomia para agir sem consultar o | 5.74 2.52 0.43
chefe/superior.

... ha tempo destinado para a busca de novas | 5.89 2.40 0.40

formas de executar o trabalho.

... hovas idéias sdo valorizadas. 6.43 2.69 0.41
... ha respeito mutuo. 8.79 2.69 0.30
. hd autonomia para questionar as ordens | 6.72 2.51 0.37

dadas pelo chefe/superior.

... ha compartilhamento de informagdes sobre | 6.26 | 2.49 0.39

novas habilidades e conhecimentos.

... ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar | 7.30 | 2.31 0.31

novas habilidades e conhecimentos.

... ha autonomia para organizar o trabalho. 7.60 |2.09 0.27
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... ha abertura a criticas quando alguém aplica | 7.47 1.89 0.25

novas habilidades e conhecimentos.

ha aceitacdo dos riscos associados a | 6.83 2.01 0.29
aplicacao de novas habilidades e

conhecimentos.

ha incentivo a busca por novas | 6.94 2.46 0.35

aprendizagens.

. as tarefas facilitam a aplicacdo de novas | 6.60 2.02 0.30

habilidades e conhecimentos.

as tentativas de aplicacdo de novas |6.87 2.41 0.35

habilidades e conhecimentos sao elogiadas.

Fonte: Elaborado pela Autora

Na dimensdo suporte a aprendizagem meu chefe/ superior imediato, foram
encontradas oscilagdes das médias entre 6.37 e 7.21 e desvios-padrbes variando
entre 2.15 e 2.49 e coeficientes de variacdo entre 0.30 e 0.39. A partir dessa
variagdo, percebe-se positivamente o apoio dado por parte dos superiores. Ao
analisar os resultados de cada um dos itens, observa-se que a menor média, 6.37
(DP= 2.48), refere-se a ‘“estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a
aplicar novas habilidades e conhecimentos”, o que pode resultar em uma
estagnacdo na carreira dos técnicos administrativos, pois ha pouco incentivo para
que ele aplique suas novas habilidades e conhecimentos adquiridos nas atividades
organizacionais. A média que apresentou o maior valor, 7.21 (DP= 2.37),
corresponde a “Valoriza minhas sugestées de mudanga”. O item que apresenta o
menor desvio padrao, 2,15, e também o menor coeficiente de variacao, 0,30, diz
respeito a “me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas”, o
que indica homogeneidade na percepg¢ao dos participantes da pesquisa. O item que
apresentou o maior coeficiente de variagao, 0.39, e o segundo maior desvio padrao,
248, foi “estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos”. Estes resultados podem indicar que ha
heterogeneidade média e alta em relacido a novas ideias por parte dos técnicos

administrativos e respeito dentro da unidade de trabalho.
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Tabela 7: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Suporte a Aprendizagem —

Meu Chefe/ Superior Imediato...

(continua)

Suporte a Aprendizagem

Fator 2 — Meu chefe/ superior imediato...

Item Média | Desvio | Coeficiente De
Padrao | Variagao
...... me encoraja a aplicar novas habilidades e | 6.98 | 2.25 0.33
conhecimentos.
(concluséo)
... valoriza minhas sugestdes de mudanca. 7.21 2.37 0.32
. assume comigo os riscos de tentar novas | 6.66 2.49 0.37
formas de realizar o trabalho.
leva em conta minhas idéias quando | 7.00 2.36 0.33
diferentes das dele.
... me estimula a enfrentar desafios no trabalho. | 6.43 | 2.48 0.38
... me elogia quando aplico novas habilidades e | 7.04 2.40 0.34
conhecimentos.
remove dificuldades e obstaculos a|6.62 |2.18 0.32
aplicagdo de minhas novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.
. me da liberdade para decidir sobre como | 7.00 2.15 0.30
desenvolver minhas tarefas.
. esta disponivel para tirar minhas duvidas | 7.04 2.46 0.35
sobre o uso de novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.
... estimula o uso de minhas novas habilidades | 6.66 | 2.25 0.33
e conhecimentos no trabalho.
...... estabelece objetivos de trabalho que me | 6.37 2.48 0.39

encorajam a aplicar novas habilidades e

conhecimentos.

Fonte: Elaborado pela Autora

Na dimensdo suporte a Aprendizagem meus colegas/ pares de trabalho, foram

encontradas oscilagdes das médias entre 6.77 e 7.85 e desvios-padrdes variando
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entre 2.04 e 2.60 e coeficientes de variagao entre 0.28 e 0.37. Diante desta variagao,
percebe-se positivamente o apoio dado por colegas e pares de trabalho. Ao analisar
os resultados de cada um dos itens desta dimensdo, nota-se que a maior média,
7.85 (DP= 2.45), refere-se a “me dé&o orientagbes quando tenho dificuldades para
aplicar novas habilidades e conhecimentos”. Ja a menor média, 6.77 (DP= 2.53),
corresponde a “me incentivam a propor novas ideias para a execugdo das tarefas”.
O item que apresenta o menor desvio padrao, 2.04, e também o menor coeficiente
de variagao diz respeito a “sentem-se seguros quando aplico novas habilidades e
conhecimentos no trabalho’, o que indica homogeneidade na percepcdo dos
participantes da pesquisa. O item que apresentou o maior coeficiente de variagao,
0.37, e maior desvio padrao, 2.60, refere-se a “me estimulam a buscar novas
habilidades e conhecimentos voltados ao meu trabalho”. Estes resultados podem
indicar que ha heterogeneidade média e alta em relagdo ao estimulo recebido por
parte dos colegas em relagdo a novas ideias por parte dos técnicos administrativos e
dentro da unidade de trabalho.

Tabela 8: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Suporte a Aprendizagem —
Meus Colegas/ Pares de Trabalho...

Suporte a Aprendizagem

Fator 2 — Meus colegas/ pares de trabalho...

Item Média | Desvio | Coeficiente De

Padrao | Variagao

me dao orientagbes quando tenho|7.85 2.45 0.31
dificuldades para aplicar novas habilidades e

conhecimentos.

. me elogiam quando aplico minhas novas | 6.96 | 2.55 0.36

habilidades e conhecimentos.

... me estimulam a buscar novas habilidades e | 6.96 2.60 0.37

conhecimentos voltados ao meu trabalho.

. sentem-se seguros quando aplico novas | 7.15 2.04 0.28

habilidades e conhecimentos no trabalho.

... me incentivam a propor novas ideias para a | 6.77 2.53 0.37

execucao das tarefas.

.. apéiam minhas tentativas de buscar novas | 7.21 2.24 0.31

aprendizagens no trabalho.
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Fonte: Elaborado pela Autora

4.3 Resultados descritivos do instrumento de Competéncias
Individuais Gerais

Spencer e Spencer (1993) relatam que a competéncia € uma caracteristica inerente
ao individuo que tem influéncia e serve de referencial para o seu desempenho no
ambiente organizacional. Ja para Ruas (2001), a problematica das competéncias se
da por meio da interagdo entre as pessoas e a demanda da organizagado no que se

refere aos seus processos de trabalho e mercado.

As Tabelas 9 e 10 apresentam os resultados descritivos do Instrumento de
competéncias profissionais no quesito Importancia e Dominio. A primeira dimensao
trata da Importdncia que a respectiva competéncia tem para que o técnico
administrativo execute sua tarefa na Organizagdo. A segunda dimensdo trata do
Dominio que o técnico administrativo possui ou necessita para a realizacdo de suas
tarefas dentro da Organizagdo. Os resultados contidos nas tabelas expressam a
média, o desvio padrao e o coeficiente de variacdo do respectivo instrumento numa
escala que varia, no quesito Importancia, de 1 para Nenhuma Importancia, 2 para
Pouca Importancia, 3 para Média Importincia e 4 para Alta Importancia. Para o
quesito Dominio, tém-se 1 para N&o tenho Dominio da Competéncia, 2 para Tenho
pouco Dominio da Competéncia, 3 para Tenho médio Dominio da Competéncia e 4

para Tenho Alto Dominio da Competéncia.

Na dimensao Importancia, o item “Executar suas atividades observando objetivos,
prazos e critérios de qualidade e quantidade” apresentou maior média, 3.60 (DP=
0.71), o que pode indicar que os servidores deram maior importancia ao
cumprimento de suas tarefas de acordo com o que foi estabelecido previamente. O
coeficiente de variagdo deste item, cujo valor foi de 0.19, indica homogeneidade na
percepcao dos participantes da pesquisa. O item com menor média de importancia,
3.21 (DP= 0.77), “Demonstrar iniciativa, antecipando-se as demandas do trabalho’,

indica que alguns participantes ndo consideram importante demonstrar iniciativa;
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isso pode ser resultado da falta de incentivo por parte da Organizagdo no que se
refere a promocdo do comportamento proativo dos técnicos administrativos. O
coeficiente de variagdo deste item foi de 0.24, o que indica heterogeneidade na
percepcdo dos participantes da pesquisa. Além disso, o item “Comunicar-se na
forma oral e escrita com clareza e objetividade” apresentou o maior desvio padrao,
0.80 (Média 3.53), assim, ha uma maior homogeneidade nas respostas dos
participantes em relacao a este item. O item “Demonstrar iniciativa, antecipando-se
as demandas do trabalho” apresentou o maior coeficiente de variacdo 0.24, o que

indica heterogeneidade na percepc¢ao dos participantes da pesquisa.

Tabela 9: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Competéncias Profissionais —
Competéncias Individuais Gerais — Importancia

(continua)
Competéncias Individuais Gerais
Importancia
Item Média | Desvio | Coeficiente De
Padrao | Variagao
1.Comunicar-se na forma oral e escrita com | 3.53 0.80 0.22

clareza e objetividade.

2. Desenvolver, de forma continua, | 3.32 0.72 0.21
conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios ao aperfeicoamento pessoal e

profissional.

3. Interagir com as pessoas de forma cordial e | 3.53 0.80 0.22

cooperativa, respeitando as diferencas pessoais.

4. Prestar atendimento de exceléncia aos | 3.57 0.80 0.22

usuarios dos servicos.

5. Utilizar ferramentas de informatica com | 3.49 0.68 0.19
eficiéncia.
6. Desenvolver suas acbes com base no | 3.38 0.70 0.20

conhecimento do papel, da estrutura e do

funcionamento da Camara.

7. Demonstrar iniciativa, antecipando-se as | 3.21 0.77 0.24
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demandas do trabalho.

8. Colaborar com os colegas de trabalho,
compartilhando conhecimentos, experiéncias e

recursos na busca de objetivos comuns.

3.51

0.68

0.19

(concluséo)

9. Executar suas atividades observando
objetivos, prazos e critérios de qualidade e

quantidade.

3.60

0.71

0.19

10. Utilizar com eficiéncia os recursos materiais,
tecnolégicos e financeiros colocados a sua

disposicao.

3.51

0.58

0.16

11. Localizar e usar a informacao necessaria a
execucado do trabalho, observando critérios de

seguranca.

3.55

0.61

0.17

12. Identificar e analisar problemas, de forma

criteriosa, visando propor solugcbes adequadas.

3.47

0.68

0.19

13. Cumprir o horario de trabalho,
permanecendo disponivel para execucdo de

suas atividades.

3.45

0.71

0.20

14. Informar em tempo habil situagdes que

impegam o seu comparecimento ao trabalho.

3.60

0.57

0.16

Fonte: Elaborado pela Autora

Por fim, a segunda dimensdo Dominio teve como maior média, 3.57 (DP= 0.65), o

item “Informar em tempo habil situagbes que impegcam o seu comparecimento ao

trabalho’. Infere-se, a partir deste item, que os técnicos administrativos demonstram

responsabilidade em justificar eventual ndo comparecimento ao ambiente de

trabalho. A menor média de Dominio, 2.9, e maior desvio padrao, 0.79, diz respeito a

competéncia “Demonstrar iniciativa, antecipando-se as demandas do trabalho”, o

que reforca o resultado encontrado no quesito importancia, em que a competéncia

“Demonstrar iniciativa, antecipando-se as demandas do trabalho” obteve a menor

meédia de importdncia em relagdo as outras competéncias. Portanto o técnico

administrativo ndo julga importante ou ndo domina tal competéncia. Houve maior
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homogeneidade nas respostas dos participantes cujo coeficiente de variagéao
correspondeu a 0.26.

Finalmente, o menor desvio padrao, 0.60 (Média 3.34), tratou do item “Localizar e
usar a informacdo necessaria a execug¢do do trabalho, observando critérios de
seguranga”, o que pode indicar pouca dispersdo dos dados. O coeficiente de
variacdo para este item correspondeu a 0.17, o que indica homogeneidade na

percepcao dos participantes da pesquisa.

Tabela 10: Resultados descritivos referentes ao instrumento de Competéncias Profissionais
— Competéncias Individuais Gerais — Dominio (continua)

Competéncias Individuais Gerais

Dominio

Item Média | Desvio | Coeficiente De
Padrao | Variagao

1.Comunicar-se na forma oral e escrita com|3.32 | 0.66 0.20

clareza e objetividade.

2. Desenvolver, de forma continua, | 3.06 0.73 0.23
conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios ao aperfeicoamento pessoal e

profissional.

3. Interagir com as pessoas de forma cordial e | 3.40 | 0.71 0.20

cooperativa, respeitando as diferencas pessoais.

4. Prestar atendimento de exceléncia aos | 3.43 0.71 0.20

usuarios dos servigos.

5. Utilizar ferramentas de informatica com | 3.38 0.67 0.20
eficiéncia.
6. Desenvolver suas acbes com base no | 3.26 0.73 0.22

conhecimento do papel, da estrutura e do

funcionamento da Camara.

7. Demonstrar iniciativa, antecipando-se as | 2.98 0.79 0.26

demandas do trabalho.

8. Colaborar com os colegas de trabalho, | 3.32 0.69 0.20
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compartilhando conhecimentos, experiéncias e

recursos na busca de objetivos comuns.

9. Executar suas atividades observando
objetivos, prazos e critérios de qualidade e

quantidade.

3.62

1.012

0,28

(concluséo)

10. Utilizar com eficiéncia os recursos materiais,
tecnolégicos e financeiros colocados a sua

disposicao.

3.36

0.60

0.18

11. Localizar e usar a informacao necessaria a
execucado do trabalho, observando critérios de

segurancga.

3.34

0.60

0.17

12. Identificar e analisar problemas, de forma

criteriosa, visando propor solugcbes adequadas.

3.28

0.64

0.19

13. Cumprir o horario de trabalho,
permanecendo disponivel para execucdo de

suas atividades.

3.38

0.64

0.19

14. Informar em tempo habil situagdes que

impegam o seu comparecimento ao trabalho.

3.57

0.65

0.18

Fonte: Elaborado pela Autora

4.4 Analises dos resultados descritivos referentes aos

instrumentos de Desempenho Humano no trabalho, de Suporte
a Aprendizagem e Competéncias Profissionais

A Tabela 11 relata os resultados descritivos dos instrumentos de desempenho

humano no trabalho, suporte a aprendizagem e competéncias profissionais. Os

dados da tabela expressam a média, o desvio padréo e o coeficiente de variagao

dos instrumentos, cada um de acordo com suas respectivas dimensdes.
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Analisando o instrumento de desempenho humano no trabalho o escore que
apresentou a maior média, 8.13, e menor desvio padrao, 1.59, trata da regulagéo de
desempenho, cujo coeficiente de variagdo também foi o menor, 0,19, o que
representa maior confiabilidade e seguranga aos dados apresentados. Sendo assim,
pode-se inferir que os respondentes apresentam uma percepgdo homogénea, sem
muita dispersdo dos dados, sobre o seu desempenho no trabalho. Corroborando
isso, Coelho Junior (2009) afirma que a definicio de desempenho aplicada aos
estudos das organizagdes relaciona de forma direta o desempenho do individuo com
o desempenho da Organizagdo, assim como a avaliagdo dos processos
comportamentais das pessoas e dos resultados produzidos por elas na

Organizacéo.

Ja no instrumento de suporte a aprendizagem, evidencia-se que a dimensao Meus
Colegas/Pares de Trabalho apresentou a maior média, 7.15, e maior desvio padrao,
2.14, e também um maior coeficiente de variacdo, 0.29. Em confronto com a
dimensao suporte a aprendizagem na minha unidade/ setor de trabalho (cujos
resultados apresentaram média 6.84, desvio padrdo 1.65 e coeficiente de variacao
de 0.24 — cujas respostas dos participantes da foi considerada homogénea) pode-se
inferir, a partir das percep¢des dos respondentes, que o suporte a aprendizagem dos
colegas/pares de trabalho é maior no ambiente da Instituicho e pode ser
considerado muito importante para o envolvimento do individuo na utilizagédo de
estratégias, tais como a busca por ajuda no suporte a aprendizagem junto a um
colega de trabalho (CHAVES, 2007; PANTOJA, 2004).

Finalmente, no instrumento das competéncias profissionais, o critério Importancia
apresentou maior média, 3.48, maior desvio padrao, 0.52, e maior coeficiente de
variacdo, 0.14, em relacdo ao critério Dominio, que ainda assim representa
homogeneidade na percep¢cdo dos participantes da pesquisa, apresentando
confiabilidade e seguranca aos dados apresentados. Ja esses respondentes
consideram que, dentre as competéncias apresentadas, a importdncia das
competéncias para a Organizagdo € maior em relagdo ao Dominio que o mesmo
respondente deve dispor para execugao desta competéncia. Para Fleury e Fleury
(2001), a nocdo de competéncia resulta em beneficios econdbmicos para a

organizagao e sociais para seus membros; portanto, o individuo ao dar importancia a



certa competéncia e buscar

domina-la,

esta contribuindo para o seu

desenvolvimento social e também para o desenvolvimento da Organizagéo.

Tabela 11: Resultados descritivos referentes as dimensdées Desempenho Humano no

Trabalho, Suporte a Aprendizagem e Competéncias Profissionais

Dimensao

Média

Desvio

padrao

Coeficiente

de variagao

Desempenho
Humano no
Trabalho

Regulacédo de

Desempenho

8.13

1.59

0.19

Grau de
Esforco e
Conhecimento

da Tarefa

6.84

1.86

0.27

Execucao,
Monitoramento
e Revisdo do

Desempenho

7.03

1.80

0.25

Auto-
Gerenciamento
do

Desempenho

7.94

1.68

0.21

Suporte a
Aprendizagem

Na minha
Unidade/ Setor
de Trabalho

6.84

1.65

0.24

Meu
Chefe/Superior
Imediato

6.87

1.97

0.28

Meus Colegas/
Pares de

trabalho

7.15

2.14

0.29

Competéncias

Importancia

3.48

0.52

0.14
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Profissionais

Dominio 3.34 0.43 0.12

Fonte: Elaborado pela Autora

4.5 Analises das correlagoes

Quando se analisa uma correlagcao entre variaveis, tem-se o intuito de compreender
a relagao entre estas variaveis. De acordo com Barbetta (2005), em uma analise de
correlacéo os valores podem variar entre +1 e -1, e sua analise dependera do valor
numérico e do sinal. Para fins deste trabalho, utilizou-se a metodologia que
considera valores entre 0 e 0,30 como uma correlagao fraca, valores entre 0,31 e
0,65 como uma correlacdo moderada e valores entre 0,66 e 1 como uma correlagao

forte. A Figura 2 sintetiza as informacdes apresentadas.

Sentido Forga

+1 .. Forte

Positiva ... Moderada

- Fraca

k.' - - .
alor 0 Auséncia

de r
Fraca

Moderada

- Forte

Figura 2. Valores possiveis de r (correlagédo) e sua interpretagao
Fonte: Barbetta (2005)

A correlacao linear de Spearman (r) foi utilizada nesta pesquisa. Esta correlacao é
indicada em casos em que os dados de algumas variaveis pesquisadas revelam-se

com valores muito divergentes ou com distribuicdo muito assimétrica. Assim, pode
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ser sugerido a ordenagao de valores para que a analise do coeficiente r (a mais
adotada) ndo seja comprometida. Para esta situagdo, em que ndo ha assimetria na
distribuicdo dos dados, a abordagem n&o-paramétrica do coeficiente da correlagao r
de Spearman é indicada, pois a mesma faz uso somente da ordenacao de valores
(BARBETTA, 2008).

Na andlise dos resultados descritivos das correlacdes entre as diferentes variaveis
contidas nesta pesquisa, identificam-se relagdes estatisticamente significantes de
correlagdo entre grande parte das variaveis mensuradas pelos instrumentos de
desempenho humano no trabalho, suporte a aprendizagem e competéncias. Os trés
instrumentos e os dados dos respondentes apresentaram correlacdo positiva,
classificadas de fraca, moderada ou forte. Na Tabela 12, sdo minunciosamente
apresentados os coeficientes de correlagdao entre os instrumentos de desempenho
humano no trabalho, suporte a aprendizagem e competéncias, juntamente com os

dados dos participantes da pesquisa.



Tabela 12- Resultados descritivos referentes as correlagées dos instrumentos de Competéncias Profissionais, Suporte a Aprendizagem, Desempenho
Humano no Trabalho e aos dados dos respondentes
Correlagao de Spearman rho =0

Instrumentos Desempenho Humano no Trabalho Suporte a Aprendizagem Competéncias Dados dos Respondentes
Profissionais
il o S 8 o
g"-g 2 ] § = - % ” ) o
32 | St 5 2 52 s 3 g2 So | Sse o 8
Dimensdes o€ | &9 ~g Q¢ E€ o o E 25 2835 og ®
g8 |LE | 8sT8| S8 |82%, |5 5o S6E | €50 2 3
50 | s<5 | 0ELd| 5600 | EST ] o8 £& 9 E& E g o| @ 2
% | 855 | 2538|558 |s28 |22 35 682 | 585 | B 3|9 §
o |[OOF |WS¢o |[<00 |Z255 | =2 =3 oacf |0aca | = o | W -
Regulagéo do 1 0,29* 0,50** 0,74* 0,17 0,28 0,44 0,54* 0,58* 45 44
Desempenho
Grau de Esforco e 1 0,50** 0,36 0,50** 0,58* 0,43* 0,16 0,14
Conhecimento da
Tarefa
Execucéo, 1 0,33 0,45** 0,52** 0,62** 0,27 0,36
Monitoramento e
Revisao de
Desempenho
Auto- 1 0,25 0,32 0,37 0,67** 0,57* 0,14 0,30
Gerenciamento de
Desempenho
Na minha 1 0,72** 0,44* 0,11 0,51 0,03
unidade/setor de
trabalho
Meu chefe / 1 0,51* 0,17 0,31 -0,14
superior imediato
Meus colegas / 1 0,37** 0,33*
pares de trabalho
Competéncias 1 0,71** 0,38 0,34*
Profissionais
Importancia
Competéncias 1 0,29* 0,52** 0,33*
Profissionais
Dominio

Fonte: Elaborada pela Autora, 2015
** Nivel de Significancia 0,01%
* Nivel de Significancia 0,05%
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Primeiramente, faz-se necessario uma analise das correlacdes entre as proprias
dimensdes de cada instrumento. No instrumento desempenho humano no trabalho,
na dimensao regulacdo de desempenho, obteve-se correlagdo fraca (r=0,29) com
95% de significancia com a dimensao grau de esforgo e gerenciamento da tarefa. Na
dimensao regulacdo do desempenho, observou-se correlagdo moderada (r=0,51)
com 99% de significancia com a dimens&o execucdo, monitoramento e reviséo de
desempenho. Ainda na dimensado regulacdo do desempenho verificou-se uma
correlagdo forte (0,747) com 99% de significancia com a dimensdo auto-
gerenciamento do desempenho. Ja na dimensao grau de esforco e conhecimento da
tarefa, identificou-se correlagdo moderada (0,502) com 99% de significancia com a
dimensao execug¢do, monitoramento e revisdo de desempenho. Ainda na dimensao
grau de esforgo e conhecimento da tarefa obteve-se correlacdo moderada (0,368)
com 95% de significAncia com a dimens&o auto-gerenciamento de desempenho. Por
fim, na dimensao execugdo, monitoramento e revisdo de desempenho, constatou-se
correlagdo moderada (0,336) com 95% de significancia com auto-gerenciamento do

desempenho.

No instrumento suporte a aprendizagem, na dimensdo na minha unidade/setor de
trabalho, obteve-se correlagdo forte (0,721) com 99% de significancia com a
dimensao meu chefe/ superior imediato. Ainda na dimensao minha unidade/ setor de
trabalho, identificou-se correlagdo moderada (0,447) com 99% de significancia com
a dimensao meu chefe/ superior imediato. Ja na dimensao meu chefe/ superior
imediato, observou-se correlagdo moderada (0,512) com 99% de significancia com a

dimensao meus colegas/pares de trabalho.

No instrumento competéncias profissionais, na dimensao competéncias profissionais
(Importancia) constatou-se correlagao forte (0,71) com 99% de significAncia com a

dimensao competéncias profissionais (Dominio).

Ao analisar as correlagbes existentes entre os instrumentos de desempenho
humano no trabalho e suporte a aprendizagem, percebeu-se que a maior correlagido
obtida (0,62) com 99% de significancia ocorreu entre as dimensdes execugao,
monitoramento e revisdo do desempenho e suporte a aprendizagem dos meus
colegas/ pares de trabalho. Assim infere-se que quanto maior o suporte dos colegas/

pares de trabalho o técnico administrativo perceber, maior sera a capacidade de
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executar, monitorar e revisar o desempenho, o que pode influenciar positivamente

no resultado obtido pela organizagéao.

Ja entre os instrumentos desempenho humano no trabalho e competéncias
profissionais, a maior correlagéo obtida, (0,67) com 99% de significancia, foi entre as
dimensdes auto-Gerenciamento do desempenho e competéncias profissionais
(importancia). Dessa forma, pode-se inferir que quanto maior importancia for dada
por parte do técnico administrativos as competéncias profissionais, maior sera a
capacidade de auto-Gerenciamento do desempenho por parte deste mesmo técnico,

assim como o inverso também pode ser considerado verdadeiro.

Entre os instrumentos suporte a aprendizagem e competéncias profissionais, a
maior correlagao obtida, (0,51), foi entre as dimensdes suporte na minha Unidade/
setor de trabalho e competéncias profissionais (Dominio). Assim, é possivel concluir
que quanto maior o suporte percebido pelo técnico na Unidade/ Setor de Trabalho,
maior sera o dominio das competéncias profissionais do técnico, bem como o

inverso também pode ser considerado valido.

A partir dos resultados positivos e significantes das correlagbes entre os
instrumentos acima citados pode se afirmar que as hipdteses “ Individuos que
adquirem e expressam competéncias profissionais tém melhor desempenho no
trabalho”; “ Os participantes perceberéo, de forma positiva, suporte a aprendizagem
no trabalho” e “ competéncias profissionais e percepgao de suporte a aprendizagem
resultardo em efeitos positivos sobre o desempenho humano no trabalho” foram

identificadas neste presente estudo.

De uma maneira geral, tendo em vista que as varidaveis analisadas foram
desempenho humano no trabalho, suporte a aprendizagem e competéncias
profissionais, foi possivel inferir as seguintes percepgdes: Desempenho humano no
trabalho X Suporte a aprendizagem: Constatou-se que quanto maior o suporte dos
colegas/ pares de trabalho o individuo perceber, maior sera a capacidade de
executar, monitorar e revisar o desempenho, o que pode favorecer, positivamente, a
Organizacdo. Desempenho humano no trabalho X Competéncias profissionais:
Constatou-se que quanto mais importancia for dada por parte dos individuos as

competéncias, maior sera a capacidade de auto-gerenciamento do desempenho por
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parte deste mesmo individuo, favorecendo positivamente, o cumprimento de suas
atividades na Organizagéo. Suporte a aprendizagem X Competéncias profissionais:
Constatou-se que quanto maior o suporte percebido pelo individuo na Unidade/
Setor de Trabalho, maior sera o dominio das competéncias necessarias, ou seja,

melhor sera a percepgao da sua competéncia na Organizagao. O Quadro 4 resume

as informacdes apresentadas.

INSTRUMENTOS

SUPORTE A
APRENDIZAGEM

COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS

DESEMPENHO
HUMANO

Constatou-se que quanto
maior o suporte dos
Colegas/Pares de Trabalho
o individuo perceber, maior
sera a capacidade de
executar monitorar e revisar
o0 desempenho, o0 que pode
favorecer, positivamente, a
Organizagéo.

Constatou-se que quanto
mais importancia for dada
por parte dos individuos as
competéncias
profissionais, maior sera a
capacidade de auto-
gerenciamento do
desempenho por parte
deste mesmo individuo,

favorecendo
positivamente, o
cumprimento de suas
atividades na
Organizacao.

SUPORTE A
APRENDIZAGEM Constatou-se que quanto
maior o suporte percebido
pelo individuo na Unidade/
Setor de Trabalho, maior
sera o dominio das
competéncias profissionais
necessarias, ou seja,
melhor sera a percepgao
da sua competéncia na
Organizagéo.

Quadro 4: Correlagbes entre os instrumentos de Desempenho Humano no Trabalho, Suporte a
Aprendizagem e das Competéncias Profissionais
Fonte: Elaborado pela Autora

Na analise dos dados dos respondentes com os dados obtidos dos instrumentos
foram obtidas as seguintes correlagdes. No que se refere a idade, obteve-se
correlagdo fraca e negativa (-0,14) quando correlacionada a variavel suporte por
parte do meu chefe/superior imediato, o que pode indicar que quanto maior a idade

do técnico administrativo, maior a experiéncia e por consequéncia menor a
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necessidade de suporte a aprendizagem por parte dos superiores. Neste caso o

inverso também pode ser afirmado.

No que tange a escolaridade dos técnicos administrativos, obteve-se correlagdo
positiva e moderada (0,52) com 99% de significAncia quando correlacionada a
variavel competéncias Profissionais (dominio). A partir deste resultado, pode-se
inferir, que quanto maior o nivel de escolaridade do técnico administrativo, maior
sera o dominio sobre as competéncias Profissionais necessarias para o bom
desempenho das atividades. O que também pode ser considerado valido no sentido

inverso.

Ja na analise relacionada ao tempo de servico do técnico administrativo na Reitoria
Universidade de Brasilia, obteve-se correlagéo positiva e moderada (0,44) com 99%
de significancia quando relacionada a variavel regulacdo do desempenho. Isso pode
indicar que quanto maior o tempo de servigo do técnico administrativo, maior sera a
capacidade de regular o desempenho, bem como o inverso também ¢é valido. O
Quadro 5 resume as informacdes apresentadas a respeito das correlacdes
existentes entre os instrumentos de desempenho humano no trabalho, suporte a
aprendizagem e competéncias profissionais e os dados dos participantes da

pesquisa.

DESEMPENHO HUMANO SUPORTE A COMPETENCIAS
APRENDIZA PROFISSIONAIS
GEM

Obteve-se correlagéo fraca e
negativa para a variavel suporte
por parte do meu chefe/superior
Imediato, o que pode indicar que
quanto maior a idade do técnico
IDADE administrativo, maior a
experiéncia e por consequéncia
menor a necessidade de suporte
a aprendizagem por parte dos

superiores.

Obteve-se correlagdo positiva e

moderada quando correlacionada
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a variavel competéncias
Profissionais (dominio). A partir
ESCOLA deste resultado, pode-se inferir,
RIDADE que quanto maior o nivel de
escolaridade do técnico
administrativo, maior sera o
dominio sobre as competéncias
Profissionais necessarias para o

bom desempenho das atividades.

Obteve-se correlagéo positiva e
moderada quando relacionada a
TEMPO variavel regulagao do

DE desempenho. Isso pode indicar
CASA que quanto maior o tempo de
servico do técnico administrativo,
maior sera a capacidade de

regular o desempenho.

Quadro 5: Correlagbes entre os instrumentos de Desempenho Humano no Trabalho, Suporte a
Aprendizagem, Competéncias Profissionais e dados dos participantes da pesquisa
Fonte: Elaborado pela Autora

Assim, a partir da andlise das correlagdes dos instrumentos com a literatura
existente, pode-se afirmar que por meio das correlacbes positivas obtidas e
analisadas, ha uma relagédo entre desempenho e suporte a aprendizagem. De
acordo com Coelho Junior (2009), as percepgdes compartiihadas de suporte a
aprendizagem estao fortemente ligadas a variavel desempenho. Ademais, o autor
estabelece que a formagdo de um ambiente de aprendizagem que estimule o
psicossocial € de muita importancia, pois este fato esta diretamente relacionado ao
desempenho. Ainda segundo o mesmo autor, quando o individuo recebe os
beneficios do suporte percebido em seu ambiente de trabalho, sdo agregadas novas

competéncias ao desempenho de suas fungdes.

Outro ponto importante, que pode ser certificado, por meio dos resultados obtidos,
diz respeito a correlagédo entre desempenho e competéncia. Como afirmam Brandao
e Guimaraes (2001), ha uma integracao entre estas duas variaveis, pois elas tém a
funcdo de atrair manter e desenvolver o capital humano necessario para o

atingimento dos objetivos organizacionais. Além disso, mais do que variaveis
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independentes e distintas, parecem complementar-se em um ambiente mais amplo

da Gestao Organizacional.

De acordo com os resultados supracitados, o préoximo capitulo apresentara uma
conclusao dos principais resultados evidenciados neste estudo. Além disto, serao
expostas as limitagcbes e recomendacgdes para futuras pesquisas com o intuito de
contribuir para o avango tedrico e metodolégico de preditores de desempenho

humano, suporte a aprendizagem e competéncias profissionais no trabalho.
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5 CONCLUSOES, RECOMENDAGOES E CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo principal identificar a influéncia da aquisicédo e
expressao de competéncias e percepgao de suporte a aprendizagem sobre o
desempenho individual no trabalho de técnicos administrativos da Reitoria da

Universidade de Brasilia, analisando as relagdes entre os diferentes instrumentos.

O capitulo esta disposto em trés subitens: Sintese dos principais resultados;
Limitacdes e contribuicbes da pesquisa e Recomendacdes. Além disso, neste
capitulo, verificar-se-do se as hipéteses dos estudos sao verdadeiras bem como se

os objetivos propostos foram alcangados.

5.1 Sintese dos principais resultados

Pode-se afirmar que os objetivos especificos e o objetivo geral propostos nesta
pesquisa foram alcancados. Especificamente, com esta pesquisa, foi possivel
caracterizar as percepcdes sobre desempenho humano no trabalho, suporte a
aprendizagem e competéncias profissionais juntos aos técnicos administrativos da
Reitoria da Universidade de Brasilia, e dessa forma, testar a forca das correlagdes
entre percepgdes de desempenho humano no trabalho, suporte a aprendizagem e
competéncias profissionais. Ja o objetivo geral, que buscou analisar a relacao da
aquisicao e expressao de competéncias e percepcao de suporte a aprendizagem
sobre o desempenho individual no trabalho de técnicos administrativos da Reitoria
da Universidade de Brasilia, foi alcangado. Dessa forma o problema de pesquisa
proposto foi resolvido, tendo em vista que foi comprovada a relagdo das variaveis
competéncia e suporte a aprendizagem sobre o desempenho humano no trabalho

dos técnicos administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia.

Verificando-se as hipéteses levantadas no inicio desta pesquisa, e estabelecendo

relacdo com os resultados obtidos com a pesquisa empirica, € possivel constatar
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que os participantes percebem, de forma positiva, suporte a aprendizagem no
trabalho e que as competéncias individuais profissionais e percepg¢ao de suporte a
aprendizagem resultam em efeitos positivos sobre o desempenho no trabalho. Além
disso, individuos que adquirem e expressam competéncias profissionais individuais

tém melhor desempenho no trabalho.

A primeira hipotese (os individuos que adquirem e expressam competéncias
profissionais tém melhor desempenho no trabalho), foi corroborada a partir dos
resultados obtidos, pois verificou-se que essas duas varidveis possuem relacao

positiva em todas as dimensdes investigadas.

Ja a segunda hipotese (Os participantes perceberao, de forma positiva, suporte a
aprendizagem no trabalho) foi apoiada pelo resultado do estudo que indicou
correlagées forte ou moderada entre todas as dimensbes investigadas dentro do
Instrumento de suporte a aprendizagem, o que pode apontar uma percepgao

positiva em relagdo a esta variavel.

Tendo em vista que as variaveis competéncias profissionais e suporte a
aprendizagem apresentaram correlagdo positiva quando relacionadas a variavel
desempenho humano no trabalho, a terceira hipétese (competéncias profissionais e
percepcdo de suporte a aprendizagem resultardo em efeitos positivos sobre o
desempenho no trabalho) pode ser confirmada a partir dos resultados positivos
obtidos.

Ademais, diante dos resultados obtidos, mais especificamente, das correlagdes
positivas que foram obtidas, pode-se responder a pergunta formulada inicialmente
neste estudo: Qual a relacdo da aquisicao, expressado de competéncias e percepgdo
de suporte a aprendizagem com o desempenho individual no trabalho de técnicos
administrativos da Reitoria da Universidade de Brasilia? Tomando como base as
correlagdes obtidas neste estudo, pode-se afirmar que ha influéncias da aquisicéo e
expressdo de competéncias e percepgdo de suporte a aprendizagem sobre o
desempenho individual no trabalho. Pois a analise das correlagdes levam a resposta
de que percepgdes positivas acerca de Competéncia e suporte a aprendizagem

conduzem a uma melhora de desempenho no ambito do trabalho.
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5.2 Limitagoes de pesquisa e contribuicées de pesquisa

Os fatores que limitaram esta pesquisa foram: a amostra poderia ter sido maior para
que se chegasse a resultados mais proximos da realidade da populagéo. Além
disso, houve resisténcia por parte de alguns individuos em responder aos
questionarios, visto que os técnicos administrativos da reitoria da Universidade de
Brasilia encontravam-se dispersos em diferentes setores. Ademais, os questionarios
possuiam muitos itens, o que de certa forma, exigia um tempo maior tanto para a

aplicacdo quanto para o preenchimento dos mesmos.

No que diz respeito a revisdo da literatura, verificou-se a escassez de estudos
organizacionais dirigidos ao desempenho humano no trabalho que estabelecam
relagcbes com as variaveis suporte a aprendizagem e competéncias profissionais, em

especial pesquisas que tenha como foco o setor publico.

A este estudo podem ser atribuidas duas contribuicdes principais: A primeira no
ambito académico levando em consideragcao a relevancia empirica e tedrica desta
pesquisa, visto que existem poucos estudos que relacionam as trés variaveis; a
segunda contribuicdo refere-se aos conhecimentos gerenciais, pois os resultados
desta pesquisa podem contribuir para a aplicacao pratica de ferramentas com intuito
de promover melhorias na gestdo de pessoas voltada aos técnicos administrativos
da reitoria como também , pode contribuir para o aperfeicoamento das préticas ja

existentes no setor publico em geral.
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5.3 Recomendacgoes

Tendo em vista os resultados apresentados, propdéem-se futuras pesquisas que
sejam analisadas as relagbes entre as variaveis desempenho humano no trabalho,
suporte a aprendizagem e competéncias profissionais ndo somente em
universidades como também em outras instituicbes do setor publico e privado, para
que se consolidem, cada vez mais, estudos com essa abordagem. Além disso,
recomenda-se a utilizagdo de outros métodos e técnicas de pesquisa nesses
estudos, como, por exemplo, uma abordagem qualitativa com o uso de grupos focais

ou entrevistas.

Para a organizacao estudada, seria interessante oferecer maior suporte a
aprendizagem tanto por parte dos superiores quanto por parte dos pares, aos
técnicos administrativos com o intuito de favorecer o aperfeicoamento das

competéncias profissionais e do desempenho dos mesmos.
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ANEXOS

ANEXO A - ESCALA DE DESEMPENHO HUMANO NO TRABALHO
Competéncias profissionais e suporte a aprendizagem sobre o desempenho humano
individual no trabalho.

Instrucdes para preenchimento do Questionario

Prezado(a) Participante,

Este questionario visa identificar a influéncia da aquisi¢cao e expressao de
competéncias individuais e percepgao de suporte a aprendizagem sobre o
desempenho individual no trabalho de técnicos administrativos da Universidade de
Brasilia.

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada um dos 31 itens que tratam da sua
percepgao sobre suporte a aprendizagem que Ihe serdo apresentados, e se
posicionar sobre cada um destes itens. Nao existe resposta certa ou errada. Sua
resposta deve exprimir exatamente o que vocé pensa sobre cada afirmativa que lhe
sera apresentada. Por favor, procure nao deixar nenhuma questao em branco.

A escala que vocé deve utilizar varia de 1 (discordo totalmente com a afirmativa) até
10 (concordo totalmente com a afirmativa). Leia atentamente cada item apresentado
e escolha apenas uma opgao da escala (1,2,3,4,5,6,7,8,9 ou 10), que melhor
corresponda a sua percepgao. Quanto mais préximo de 1 for a sua marcagéo,
significa que vocé discorda da afirmagao do item. Quanto mais préximo de 10 for a
sua marcacgao, significa que vocé concorda com o item avaliado. Escolha qualquer
ponto da escala que melhor lhe convier de acordo com sua analise e julgamento do
item.

Sua contribuigdo é de extrema valia a realizagao deste trabalho. Por favor, seja
sincero ao dar suas respostas. Os dados serao analisados conjuntamente, ndo
individualmente. O sigilo das suas respostas esta totalmente garantido.

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer duvida sobre o trabalho, entre em
contato com Elisangela Carvalho Cavalcante pelo e-mail
elisangelacavalcante@ymail.com

Obrigado, desde j4, pela sua importante participacdo nesta pesquisa!l

Discordo totalmente CRRDOEPOE®OW® Concordo totalmente

Quanto mais proximo de © for sua marcagdo, significa que vocé discorda da
afirmacédo do item.

Primeiro Fator: Regulagdo do Desempenho

1. Fago minhas tarefas procurando DROEEOE®O®W
manter compromisso com esta
Organizacao.

2. Avalio que o desempenhodomeu | D@P@E®@® @ W@
trabalho contribui

diretamente para a consecucao da
missao e objetivos

desta Organizagao.




3. Comprometo-me com as metas e
objetivos estabelecidos pela
Organizacao.

DRRPBWEIROEOW

4. Redireciono minhas acdes em meu
trabalho em razdo de mudancas nos
objetivos desta Organizacgao.

0leleINOIOIRIOION]

5. Meu trabalho € importante para o
desempenho desta Organizagao.

0leleINOIOIRIOION]

6. Mantenho-me atualizado quanto ao
conhecimento téchico em minha area
de atuacéo.

0leleINOIOIRIOION]

7. Mantenho um canal permanente de
comunicacgao, favorecendo a
interacdo com outras pessoas.

0leleINOIOIRIOION]

8. Direciono minhas acbes para
realizar o meu trabalho com economia
de recursos.

VRO OEOW

9. Implemento a¢des mais adequadas
quando detecto algum erro ou falha
em meu trabalho.

VRO OEOW

10. Eu sei 0 que é esperado de mim
em termos de meu desempenho no
trabalho.

VRO OEOW

11. Tomo iniciativas, aproveitando
oportunidades que possam gerar a
melhoria dos resultados.

DRRPBWEIROEOW

12. Meu desempenho no trabalho
esta de acordo com aquilo que é
esperado de mim.

DRRPBWEIROEOW

Segundo Fator: Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa

13. As tarefas que me sao destinadas
exigem que eu me esforce muito para
realiza-las.

DRRPBWEIROEOW

14. Recebo orientactes adequadas a
realizacao das tarefas sob minha
responsabilidade.

0leleINOIOIRIOION]

15. Direciono minhas a¢des a partir
do conhecimento da estrutura e das
politicas da empresa.

0leleINOIOIRIOION]

Terceiro Fator: Execugao, Monitoramento e Revisao de Desempenho.

16. Contribuo com alternativas para D2RA@OEOEOW
solucado de problemas e melhoria de

processos desta Organizagao.

17. Estabeleco intercambio com DRAOEEODE®O®W

outras equipes ou unidades, quando
necessario,
para garantir o atingimento dos
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objetivos organizacionais.

18. Sao realizados encontros e
reunides grupos entre mim e meus
colegas/pares e chefia para discussao
e avaliagao das agdes e tarefas
realizadas.

0leleINOIOIRIOION]

19. Percebo o impacto de minhas
acdes e do resultado do meu trabalho
sobre as outras areas desta
Organizacao.

0leleINOIOIRIOION]

Quarto Fator: Auto-Gerenciamento de Desempenho

20. Avalio satisfatoriamente o meu
desempenho na consecucéo de
tarefas e rotinas relacionadas ao meu
trabalho.

0leleINOIOIRIOION]

21. Desenvolvo o meu trabalho de
acordo com os padrdes e normas
estabelecidos.

DRRPBWPROEOW

22. Utilizo ferramentas e materiais
disponiveis para a melhoria dos
resultados de meu trabalho.

DRRPBWPROEOW

23. Planejo ac¢des de acordo com
minhas tarefas e rotinas
organizacionais.

DRRPBWPROEOW

24. Adapto-me a alterag¢des ocorridas
nas minhas rotinas de trabalho.

DRRPBWEIROEOW

25. Estabeleco prioridades em meu
trabalho, definindo agdes, prazos e
recursos necessarios.

DRRPBWEIROEOW

26. Estabeleco a relagao entre a
origem e a finalidade do meu trabalho.

DRRPBWEIROEOW

27. Avalio que a busca pela melhoria
de meu desempenho me motiva a
tentar fazer um trabalho melhor.

DRRPBWEIROEOW
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ANEXO B — ESCALA DE SUPORTE A APRENDIZAGEM
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Competéncias profissionais e suporte a aprendizagem sobre o desempenho humano

individual no trabalho

do item.

Discordo totalmente C2RPOROE®OW® Concordo totalmente

Quanto mais proximo de © for sua marcagdo, significa que vocé discorda da afirmagdo

Na minha unidade/setor de trabalho...

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

DRRPBWPROEOW

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

DRRPBWPROEOW

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

DRRPBWEIROEOW

4 ... novas idéias sao valorizadas.

DRRPBWEIROEOW

5 ... ha respeito mutuo.

VRO OEOW

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

0leleINOIOIRIOION]

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

conhecimentos.

0leleINOIOIRIOION]

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

0leleINOIOIRIOION]

9 ... ha autonomia para organizar o
trabalho.

0leleINOIOIRIOION]

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

VRO OEOW

11 ... ha aceitacéo dos riscos
associados a aplicacado de novas
habilidades e

conhecimentos.

VRO OEOW

12 ... ha incentivo a busca por novas
aprendizagens.

VRO OEOW

13 ...as tarefas facilitam a aplicagao
de novas habilidades e
conhecimentos.

DRRPBWPROEOW

14 ... as tentativas de aplicacao de
novas habilidades e conhecimentos

DRRPBWPROEOW




séo
elogiadas.

Meu chefe / superior imediato...

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

0leleINOIOIRIOION]

2 ... valoriza minhas sugestbes de
mudanca.

DRRBWEIRDE®OW

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

VRO OEOW

4 ... leva em conta minhas idéias
quando diferentes das dele.

VRO OEOW

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

VRO OEOW

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

VRO OEOW

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

VRO OEOW

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

DQRBOROE®®W

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

DQRBOROE®®W

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

DQRBOROE®®W

11 ... estabelece objetivos de trabalho
que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos.

DRRPBWEIROEOW

Meus colegas / pares de trabalho...

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

DRRPBWEIROEOW

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

0leleINOIOIRIOION]

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

meu trabalho.

0leleINOIOIRIOION]

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

trabalho.

VRO OEOW
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5 ... me incentivam a propor novas D2RA@O0E@EQW@
ideias para a execugao das tarefas.
6 ...apéiam minhas tentativas de DRDEEEDE®O®W

buscar novas aprendizagens no
trabalho.
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ANEXO C — QUESTIONARIO DE COMPETENCIAS

SUPORTE A APRENDIZAGEM INFORMAL, AQUISIGAO E

EXPRESSAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS SOBRE O

DESEMPENHO HUMANO NO TRABALHO

Questionario de Competéncias Individuais Gerais
(Competéncias mapeadas pela Camara dos Deputados)

Instrucoes de preenchimento

76

Para avaliar a Importéncia de cada competéncia para o conjunto de atribuicées que

vocé desempenha enquanto exerce o seu trabalho, utilize a seguinte escala:

1 = Nenhuma Importancia / Nao se aplica (competéncia irrelevante)

2 = Pouca Importancia
3 = Média Importancia

4 = Alta Importancia (competéncia imprescindivel)

Para avaliar o Dominio de cada competéncia para o conjunto de atribuicées que
vocé desempenha em seu trabalho, utilize a seguinte escala:

1 = Nao tenho Dominio (ndo possuo a competéncia)

2 = Tenho pouco Dominio da competéncia
3 = Tenho médio Dominio da competéncia
4 = Tenho alto Dominio da competéncia (possuo exceléncia na competéncia)

COMPETENCAIS INDIVIDUAIS GERAIS | IMPORTANCIA | DOMINIO
| olelolo olplolo
1.Comunicar-se na forma oral e
escrita com clareza e objetividade.
2. Desenvolver, de forma continua, DRE® DR
conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios ao aperfeicoamento pessoal
e profissional.
3. Interagir com as pessoas de forma D@ DRE®
cordial e cooperativa, respeitando as
diferencas pessoais.
4. Prestar atendimento de exceléncia DR2E@@ DRA@

aos usuarios dos servigos.




5. Utilizar ferramentas de informatica
com eficiéncia.

6. Desenvolver suas acbes com base
no conhecimento do papel, da estrutura
e do funcionamento da Camara.

7. Demonstrar iniciativa, antecipando-se
as demandas do trabalho.

DRE®

DRAO®

8. Colaborar com os colegas de
trabalho, compartilhando conhecimentos,
experiéncias e recursos na busca de
objetivos comuns.

9. Executar suas atividades observando
objetivos, prazos e critérios de qualidade
e quantidade.

10. Utilizar com eficiéncia os recursos
materiais, tecnoldgicos e financeiros
colocados a sua disposicao.

DRe®

OInIOIS)

11. Localizar e usar a informacéao
necessaria a execugdo do trabalho,
observando critérios de segurancga.

12. |dentificar e analisar problemas, de
forma criteriosa, visando propor solucdes
adequadas.

13. Cumprir o horéario de trabalho,
permanecendo disponivel para execugao
de suas atividades.

14. Informar em tempo habil situacdes
que impegcam o0 seu comparecimento ao
trabalho.
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DADOS SOBRE O (A) RESPONDENTE:
Para complementar a pesquisa, sdo necessarias mais algumas informagdes
individuais. Por favor, responda as questdes a seguir.

Idade:

( )18 a 28 anos
( )29 a39anos
( )40 a 50 anos
() 51 ou mais anos

Sexo:
() feminino
() masculino

Escolaridade (assinale o seu mais alto grau de escolaridade):

) Ensino médio

) Superior incompleto

) Superior

) Pés-graduacao incompleto
) Pés-graduacao

) Mestrado incompleto

) Mestrado

) Doutorado incompleto

) Doutorado

e e e e e e e R e

Quanto tempo trabalha na Universidade de Brasilia:

( ) Menos de 1 ano
( )1a6anos
()7a12anos

( )13 a18 anos

( ) 19 ou mais anos

*** AGRADECO A PARTICIPACAO NA PESQUSA ***




