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RESUMO

Devido a um mercado em que, cada vez mais, a concorréncia se acirra, as empresas
atualmente buscam maneiras de aumentar o seu desempenho, de modo que se
tornem mais competitivas. Uma possibilidade viavel € o investimento em suporte a
aprendizagem. Estudos indicam que organizagbes que investem em ambientes
propicios a transferéncia de aprendizagem tendem a apresentar um melhor
desempenho. Diante disso, este estudo tem como objetivo verificar, empiricamente,
as possiveis relacdes entre as percepcdes de suporte a aprendizagem informal e o
desempenho humano no trabalho dos funcionéarios do Sicoob Executivo. O estudo tem
carater descritivo e enfoque quantitativo. Desta maneira, foram aplicados dois
instrumentos, ja validados empiricamente, sobre suporte a aprendizagem e
desempenho humano no trabalho em 55 funcionarios da cooperativa. Para a analise
dos dados obtidos, com o auxilio do software SPSS, foram realizadas verificacbes
estatisticas descritivas e medidas de correlagcao por meio do coeficiente linear de rho
Spearman. Os resultados apresentados corroboram positivamente com o objetivo de
pesquisa, visto que as correlacbes encontradas entre as varidveis de suporte a
aprendizagem e desempenho no trabalho, foram classificadas como correlagdo
moderada ou forte. Dessa forma, pode-se concluir que os funcionarios do Sicoob
Executivo percebem de maneira positiva 0s processos de suporte a aprendizagem
influenciando na melhoria do seu desempenho. Além disso foram discutidas as
limitagOes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras.

Palavras-chave: Aprendizagem, Suporte & aprendizagem, Desempenho no trabalho,
Cooperativas de Crédito.
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1. INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

Observa-se o tema de aprendizagem nas organizagcdes em muitos artigos ao
longo dos anos, entretanto, nas Ultimas décadas, tem sido um tema mais
recorrente ainda nos periddicos de Administracdo. Para Camillis e Antonello
(2010), a preocupacao com o tema € relacionada a competitividade que as
instituicdes enfrentam, e com o passar dos anos tende a continuar aumentando.
Essa visdo também é retratada no texto de Coelho Junior, Abbad e Vasconcelos
(2008), os autores caracterizam o cenario atual como turbulento e volatil,
exigindo das empresas, profissionais qualificados e com alto grau de adaptacédo
as mudancas e criatividade, valorizando ainda mais o processo de aprendizagem

nas organizacgdes e a sua forca como fator de competitividade.

O texto de Moraes e Borges-Andrade (2010), reforca que o aprendizado no
trabalho ndo é tema recente, e demonstra como ele é afetado pelos
acontecimentos da época em que ocorre, bem com sua evolucdo. Os autores
afirmam que existe uma transformac¢do no modo de aprendizado. Antigamente
tinha-se um artesdo experiente e responsavel pelo atelié que passava o
conhecimento de todas as etapas da producdo para o seu aprendiz, desde a
escolha das matérias primas até os detalhes finais do produto. Com a revolucéo
industrial e as esteiras de producéo foi observada uma divisdo bem definida do
trabalho, assim as organizacfes passavam para seus funcionarios apenas o
necessario para o desempenho de sua funcéo, normalmente uma tarefa simples
e especifica. Isso mostra como a aprendizagem do individuo é afetada por

inUmeras variaveis, tanto internas quanto externas a organizacao.

Mas afinal o que é Aprendizagem individual? No ambito organizacional, segundo
Abbad e Borges-Andrade (2004), pode ser vista como 0 processo psicologico de
nivel individual, voltado a aquisi¢do, retencdo, manutencdo, generalizacdo e
transferéncia de novos conhecimentos e habilidades relacionados as rotinas de

trabalho. Pantoja e Borges-Andrade (2004) posicionam aprendizagem como
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uma transformacédo sofrida pelos interessados no processo e que nao €
resultante da maturagéo do individuo, e indo mais além, essas mudancas seréo

duradouras, incrementando os seus conhecimentos.

Em uma analise macro das organizacfes, observa-se uma maior importancia e
transferéncia de recursos para mecanismos formais de aprendizagem,
embasados na quantidade de processos de treinamentos, cursos e capacitagoes
oferecidas pelas empresas (USHIRO; BIDO, 2016). Esse esfor¢o provavelmente
se volta para esses procedimentos formais, devido ao funcionario receber
diplomas, certificados e atestados que comprovem esse novo aprendizado,
possuindo provas explicitas de que aquelas instru¢cdes foram absorvidas pelo
participante. Entretanto, dentro de uma empresa, conforme Pantoja e Borges-
Andrade (2004), os interessados podem aprender por meio das consequéncias
organizacionais resultantes de seus comportamentos. Sendo assim, pode
ocorrer mediante a observacgao de implicagcdes dos comportamentos dos demais
membros de sua equipe, recebendo instru¢cdes de seus supervisores ou de
outros funcionarios que possuam experiéncia nas atividades propostas dentro

da organizagéo, caracterizando a aprendizagem informal.

Marsick e Watikins (2001) e Antonello (2011) fazem uma ressalva que esse tipo
de aprendizagem, possui diversos temas relacionados, como aprendizagem
tacita, experiencial, reflexdo critica, mas que nem sempre podem ser definidos
como sinbnimos. Entdo, como definicdo de aprendizagem informal, esta
pesquisa considera como 0 processo de aprendizagem baseado em
experiéncias intencionais, mas que ndo € observado um suporte de
aprendizagem formalmente estruturado, podendo ser planejada ou ndo, mas que
envolveu algum grau de consciéncia naquele individuo que esta aprendendo,
ocorrendo uma reflexao inserida no contexto organizacional e das suas praticas
operacionais (MARSICK; WATKINS, 2001).

As organizacdes passaram a ver a aprendizagem como uma estratégia para
atingir resultados positivos, entao agdes para o suporte de aprendizagem, sejam
elas formais, ou por meio do treinamento, desenvolvimento e educacgao (TD&E)

ou de maneira informal, passaram a ser aplicadas dentro de seus dominios
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(COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008). De acordo com Coelho Junior
(2009), suporte a aprendizagem é visto nas organizagbes quando ha
necessidade de cumprimento de objetivos e metas anteriormente estabelecidos
pela empresa. Para Coelho Junior e Mourdo (2011) é vital a investigacdo de
como acontece o suporte a aprendizagem informal no trabalho, a partir do
contato interpessoal dos interessados, além da maneira que 0s gestores possam
gerenciar essas préticas, de modo a maximizar o desempenho dentro das

instituicoes.

Sonnentag e Frese (2002) definem o desempenho como a principal condicéo
para o crescimento da carreira dos trabalhadores e de sua inser¢do no mercado
de trabalho. Devido a isso nos Uultimos anos os estudos a respeito de
desempenho ganharam maior interesse por parte dos pesquisadores, reforcando

a sua importancia nas organizagoes.

Além disso, desempenho € um fator atrelado ao nivel estratégico das empresas,
e para Coelho Junior e Borges-Andrade (2011), os estudos contemporaneos
evidenciam a necessidade de promocdo de suporte a atividades informais de
aprendizagem de modo que exista, de fato, um impacto no desempenho do
individuo. Os autores Coelho Junior e Mouréo (2011) ainda reafirmam o suporte
a aprendizagem como um dos fatores de maior impacto na melhoria do
desempenho dentro das organizacdes. Devido a isso, mostra-se necessario
avaliar o desempenho dos funcionéarios em um ambito organizacional, além de
caracterizar as etapas do suporte a aprendizagem, que interferem
negativamente ou positivamente, em todo o processo de execucao das tarefas

cotidianas do individuo e seu desempenho de fato.

Diante de um mercado de trabalho cada vez mais acirrado, um ambiente de
fomento a préticas de aprendizagem continua e um desempenho crescente dos
funcionarios, surgem como diferenciais entre as empresas. Desta forma,
considerando a relacdo entre o suporte a aprendizagem e o desempenho
individual e a relevancia desse tema para as organizacoes, este estudo buscara

responder a seguinte pergunta de pesquisa: Existe relagcéo entre a percepc¢éo de
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suporte a aprendizagem e desempenho individual no trabalho dos funcionarios

do Sicoob Executivo?

1.2 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral verificar as possiveis relagdes entre as
percepcdes de suporte a aprendizagem informal no trabalho e o desempenho
humano no trabalho dos funcionarios de uma instituicao financeira cooperativa

do Distrito Federal — Sicoob Executivo.

1.3 Objetivos Especificos

Com o intuito de atingir o objetivo supracitado, este artigo buscara, também:

a) ldentificar as percepcdes de suporte a aprendizagem dos funcionarios do

Sicoob Executivo.

b) ldentificar as percepcbes de desempenho humano no trabalho dos

funcionarios do Sicoob Executivo.

c) Verificar relacbes correlacionais entre as percepcbes de suporte a
aprendizagem informal e desempenho humano no trabalho dos

funcionarios do Sicoob Executivo.

1.4 Justificativa

Em uma época em gque se vive uma enorme crise econémica, com taxas de juros
elevadas, arrocho nos financiamentos e aumento dos inadimplentes, as
cooperativas de crédito conseguem manter seu crescimento, intensificar a

concessdo de empréstimo e atrair novos clientes, diferentemente dos bancos
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comerciais. Segundo dados do Banco Central, no terceiro trimestre de 2016, o
saldo das cooperativas de crédito em suas operacdes houve um acréscimo de
8,5% comparado ao mesmo periodo em 2015, enquanto que os bancos
comerciais obtiveram um decréscimo de 3,4% no mesmo tempo analisado
(OLIVEIRA, 2016).

Observando esses dados, € possivel compreender como as cooperativas
possuem papel importante na economia atual. Dado isso, este estudo tem como
alvo de andlise as cooperativas de crédito, visto que a pesquisa foi aplicada em
agéncias que fazem parte do maior sistema financeiro cooperativo do pais, 0
Sicoob, com mais de 3,6 milhdes de associados, e 2,5 mil pontos de
atendimento, com foco em 4 agéncias especificas do Sicoob Executivo.

Com a atual retracdo do mercado financeiro, a aprendizagem nas instituicoes
financeiras € vista, na literatura, como uma grande aliada para o aumento de
competitividade das organizagdes, como observado nos textos de Coelho Junior,
Abbad e Vasconcelos (2008) e Camillis e Antonello (2010). Como o tempo muitas
vezes € escasso, a aprendizagem informal ganha ainda mais importancia nas
empresas, tendo em vista que ela ocorre no proprio ambiente organizacional e
ao longo da jornada de trabalho, além de ser mais barata que em comparacao a
processos formais de aprendizagem. Segundo Abbad, Pilati e Pantoja (2003) por
meio das interacdes informais entre os envolvidos nas organizacoes, além dos
processos de tentativa e erro e da observacéo, os individuos podem desenvolver

novas competéncias.

Como forma de incentivo ao processo de aprendizagem informal, os funcionarios
devem ser submetidos a diferentes situacdes no dia a dia do trabalho. Com isso,
0os conhecimentos repassados a eles, que foram absorvidos anteriormente,
poderdo se manifestar de maneira natural e simples, para que assim sejam
utilizados na execucédo de novas tarefas. Pantoja e Borges-Andrade (2004),
afirmam que para isso as organizacdes precisam ter claramente definido como
ocorrerd o processo de suporte a aprendizagem. Coelho Junior (2009), em seu
estudo mostra que esse suporte € um dos fatores de maior influéncia no
treinamento no trabalho, além de como esse apoio da organizacao é percebido
pelo funcionario, justificando a necessidade de também ser analisado o suporte

de aprendizagem oferecido pelas empresas. Ademais, o estudo da percepcéo
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dos funcionarios aos processos que a instituicdo oferece para as praticas de

aprendizagem séo de grande relevancia.

Acerca do desempenho individual no trabalho, € um tema de extrema
importancia a ser investigado, pois reflete a capacidade de cada trabalhador,
assim como seu processo de crescimento e desenvolvimento. Toro (1996) relata
que o estudo do desempenho nas empresas mostra-se inevitavel para embasar
0s processos administrativos relacionados ao comportamento dos individuos no
trabalho. Coelho Junior, Mourdo e Borges-Andrade (2016), mostram que 0s
estudos sobre desempenho mais tradicionais, até os anos 2000, possuiam como
principal foco a avaliagdo do desempenho, enquanto que estudos sobre o
processo de desempenho mais estruturado e formal de gestdo eram escassos.

Enfim, esta pesquisa visa contribuir para o crescimento académico a respeito de
estudos que tenham como I6cus as cooperativas, pois existe uma demanda atual
na literatura acerca desse tema. Do ponto de vista institucional, colaborando para
0 crescimento do cooperativismo de crédito, em especial, ao Sicoob Executivo,
gue podera utilizar esta pesquisa para embasar tomadas de decisao, criacao de
normas e politicas, fundamentar treinamentos e capacitacées, além de melhorias
nos processos de suporte a aprendizagem. A organizacdo poderd, também,
continuar aplicando a pesquisa realizada para monitorar a percepc¢ao do suporte

a aprendizagem e o desempenho individual.

Esta pesquisa pode auxiliar, ainda, qualquer interessado (gestores, estudantes,
pesquisadores) a compreender um pouco mais sobre essas variaveis e seu
comportamento no ambiente organizacional, levando a replicagbes ou extensdes
deste estudo e retratando a importancia do desenvolvimento continuo da
aprendizagem em todos os ambitos. Contribuindo assim também com a
sociedade, visto que este estudo pode gerar uma maior qualidade nos servigos

prestados pela cooperativa ao seu publico.

O Capitulo seguinte aborda a revisao da literatura que alicerca esta pesquisa,
com foco nas principais variaveis, suporte a aprendizagem e desempenho

humano no trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo, serdo expostas as teorias centrais da literatura necessarias a
aplicacéo da pesquisa. Foram consultados os principais periddicos cientificos
brasileiros na area de Administracéo e Psicologia com classificacdo no extrato
Qualis da CAPES acima de B3. A primeira varidvel analisada sera a
aprendizagem, seguida do suporte a aprendizagem e por fim o desempenho

individual no trabalho.

2.1 Aprendizagem

Um ponto comum entre 0s principais pesquisadores € a atual mutacdo nas
organizacdes a respeito das suas jornadas. Como € explicado no texto de Coelho
Junior, Abbad e Vasconcelos (2008), as empresas atualmente encontram
continuos processos de modificagfes no seu modo de trabalhar e, de forma a se
preparar para essas mudancas, mostra-se necessario o fomento a
aprendizagem no ambito do trabalho. O texto de Abbad, Zanini e Souza (2012)
corrobora que essa criagao de aprendizagem pode ser utilizada como ponto de
vantagem, se comparada a outras empresas, visto que uma organizacao que
incentiva e consegue que seu funcionario aprimore seus conhecimentos no dia

a dia, esta mais preparada para um mercado cada vez mais competitivo.

7

Definir certamente o que é aprendizagem € um obstaculo para os principais
pesquisadores da area. Abbad e Borges-Andradre (2004) explanam que existe
uma grande versatilidade conceitual da aprendizagem aplicada as organizacoes,
colaborando para uma acentuada dificuldade tedrica para o determinado
assunto. Segundo Gagné e Medsker (1996), aprender provoca a alteracdo ou
evolucdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) do individuo, sendo
essa alteracdo duradoura na expertise da pessoa e que seja aplicada nas
situacdes em que ela se depara no dia-a-dia. Abbad e Borges-Andrade (2004)
afirmam que, além de trazer essa mudanca no comportamento do individuo as

transformacdes nos funcionarios advindas da aprendizagem séo fruto das suas
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interacbes com outras pessoas e 0s ambientes. Gondim e Loiola (2015) definem
a aprendizagem como uma habilidade dos individuos em adquirir
conhecimentos, habilidades e atitudes, sendo capaz de influenciar a sua forma

de pensar e agir.

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008), além de relacionarem aprendizagem a
um sistema individual, progressivo, acumulativo e continuo que tem como
beneficiario o individuo, os autores ainda dividem a aprendizagem em dois
contextos, o primeiro seria em um contexto formalizado de ensino e o segundo
um contexto cotidiano de trabalho, sendo elas aprendizagem formal e informal,
respectivamente. Sonnentag e Niessen (2004), definem como aprendizagem
formal, aquela que for arquitetada e constituida por proposta ou que existir um
suporte formal oferecido pela organizacdo, como € o caso da realizacdo de
cursos, seminarios e orientacao formal. De acordo com Freitas e Brandé&o (2006),
€ geralmente esse tipo de aprendizagem que é relacionada na pratica de TD&E.
Ushiro e Bido (2016) ainda expdem que usualmente as organiza¢des dedicam
maior atencéao, recursos e foco para aspectos formais de aprendizagem, como
cursos e treinamentos. Entretanto, essas praticas sdo extrinsecas a rotina da
empresa, existindo assim os casos em que os individuos recebem as orientactes
necessarias apenas para a pratica de determinada acéo, fazendo com que o
processo de aprendizagem ocorra durante a execucdo das obrigacoes,

ocasionando em uma aprendizagem informal.

Flach e Antonello (2011) apresentam a aprendizagem informal como o método
qgue se refere a oportunidades naturais que surgem na jornada de trabalho do
individuo na organizacéo, onde ele é responsavel por controlar a aprendizagem.
Sonnentag e Niessen (2004), definem esse processo como aquele que nao foi
idealizado pela empresa, e que o primeiro passo foi tomado pelo préprio
funcionéario, possuindo ou ndo o apoio da empresa, ocorrendo entdo um
intercambio informal de informacdes e aprendizados, por tentativa e erro
(experimentacdo). Segundo Reatto e Godoy (2015, p. 59) o conceito de
aprendizagem informal “tem suas raizes nos anos 20 e 30 do século XX
aparecendo nos trabalhos de filésofos, psicélogos e administradores”. Para

esses estudiosos, a aprendizagem acontecia por meio da trajetoria do individuo,
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de acordo com suas experiéncias passadas, pela contemplacdo a respeito

daquilo que é ocorrido e a partir das suas interagdes com os individuos e o meio.

Gerber (2006) averiguou, mediante resultados empiricos entre trabalhadores de
diferentes niveis hierarquicos e especialidades, que os individuos, na sua
jornada de trabalho, usam formas de aprender que ndo séo provenientes de
aspectos formais de aprendizagem. A aprendizagem informal, segundo alguns
pesquisadores, pode sofrer uma variacdo, a chamada aprendizagem incidental,
que é definida por uma ocasido intrinseca de aprendizagem, sendo ela ndo
intencional, surgindo de maneira eventual as situacées apresentadas no
contexto organizacional, e que, em muitos casos, o individuo alvo do processo

nao possui consciéncia que esta aprendendo (ANTONELLO, 2005).

Coelho Junior (2009) considera que existem varios indicativos positivos sobre a
relacdo entre a aprendizagem informal e o desempenho individual, e que esse
tipo de aprendizagem se mostra como uma possibilidade de baixo custo quando
comparada a aprendizagem formal, além do tempo destinado a cada uma, pois
consegue aproveitar aquele conhecimento que ja estd presente dentro do
ambiente de trabalho. Todavia, é importante ressaltar que 0s processos
informais e formais de aprendizagem estdo sempre relacionados um ao outro, e
ambos possuem a sua importancia no nivel macro organizacional e no
desenvolvimento dos individuos. Svensson, Ellstrém e Aberg (2004) determinam
gque existe um desenvolvimento de competéncias a partir de uma combinacéo
eficiente entre as praticas formais e informais, possibilitando uma criacdo com a
utilizacao de informacdes praticas e tedricas. Em ambos 0s casos, 0S processos
de aprendizagem necessitam de apoio da organizacdo e das pessoas que a
compdem. Assim, mostra-se necessario também estudar a variavel de suporte a

aprendizagem.

2.2 Suporte a aprendizagem

De acordo com Coelho Junior e Mourao (2011), os processos de aprendizagem

nas empresas ndo podem ficar limitados a explicacdo de como ocorre o
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aprendizado. Sendo assim, € necessaria uma analise mais ampla, que englobe
toda a instituicdo, identificando processos que influenciam a aprendizagem, para
gue exista um estimulo aqueles que incitem novos conhecimentos e evitando

agueles que dificultem.

Abbad et al. (2001) afirmam que estudos apontam que o clima e o suporte
organizacional tém interferéncia direta na transferéncia de aprendizagem e
treinamento nas empresas. Pesquisas a respeito de caracteristicas de suporte
psicossocial nas organizacdes permitiram a confirmacéo da acdo do ambiente
organizacional no fomento aos processos de aprendizagem do individuo,
especialmente, na utilizacdo de novas competéncias (COELHO JUNIOR,;
ABBAD; TODESCHINI, 2005). Abbad, Freitas e Pilati (2006) definem a palavra
suporte habitualmente sendo sinbnimo de apoio, sustentacdo e estrutura.
Entretanto, quando utilizada como parte das organizacdes € definida tanto como
as condi¢@es propicias ao trabalho, como as obriga¢des organizacionais com o

trabalhador.

Coelho Junior (2009) sustenta que o suporte, no ambito organizacional, acontece
quando existe apoio da empresa a situacdes relacionadas a rotina da
organizacdo, sobretudo, quando € imprescindivel a obtencdo de éxito em
determinado objetivo. Perante a isso, recentemente as organizacdes estéo
ampliando a pratica de acfes de TD&E para oferecer aos seus funcionarios
mecanismos de aprendizagem continua, isto porque essas acdes sao capazes
de estimular aprendizados pontuais para os seus funcionarios e, assim, podem

desenvolver um maior o fomento a aprendizagem (COELHOR JUNIOR, 2004).

Goldstein e Gilliam (1990, apud COELHO JUNIOR, 2004), afirmam que, ao
identificar as competéncias necessarias para a execucao de tarefas de grau de
dificuldade mais elevado, as organizacdes precisam diminuir as barreiras no
processo de aprendizagem do individuo de maneira eficiente e eficaz. Para os
autores, as acdes de TD&E sao o ponto inicial do processo de aprendizagem,

principalmente em préticas induzidas.

Entretanto, o suporte a aprendizagem informal, ndo induzida, € o fator de maior

impacto nos processos de aprendizagem em uma organizagcédo. Coelho Junior
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(2009) afirma que a aprendizagem vinda pela interacdo com a chefia e por seus
pares é um dos fatores de maior atuagdo na obten¢cdo de novos conhecimentos
dos individuos. Isso ocorre pela caracteristica basica da aprendizagem informal,
a interacao interpessoal no ambiente de trabalho. Para ilustrar a maneira como
0 suporte a aprendizagem pode ocorrer, imagina-se um funcionario novato
buscando informac¢des com um colega de trabalho a respeito de como utilizar o
software do sistema de informac&o da empresa da maneira correta, com iSso 0
funcionario tem a percepcao que possui um apoio, uma estrutura que o sustente
e o0 auxilie. Ainda segundo o autor, a obtencdo de novas informacdes nesse
suporte tem a caracteristica de poder ser observado em qualquer etapa do
processo de aprendizagem. Além disso, o participante do procedimento deve
estar apto a transmitir os novos conhecimentos aos demais colegas quando
necessario. O suporte ocorre de maneira positiva quando o individuo adiciona
novas habilidades que possam ser utilizadas nas execucdes de tarefas do dia a
dia.

Segundo Chaves Correia-Lima et al. (2017) o modelo informal de aprendizagem
€ aquele, que em tese, a organiza¢ao ndo possui direcionamento na conduc¢ao
do processo. Coelho Junior e Mouréo (2011) definem etapas que devem ocorrer
o suporte a aprendizagem informal do individuo baseado em estudos da
literatura e associado a percepc¢do psicossocial. O modelo proposto pelos
autores € baseado no sistema construido por Pilati e Abbad (2005), que relaciona
os conceitos de aprendizagem informal. A seguir, serd apresentada a relacao

proposta por Pilati e Abbad (Figura 1).
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Impacto do treinamento no
trabalho

Transferéncia de
aprendizagem

Generalizacao

Retencao

Figura 1. Modelo conceitual de Impacto no treinamento no trabalho e construtos correlatos.
Fonte: Pilati e Abbad (2005, p. 44)

A respeito do modelo, a Aquisicdo € a etapa inicial e envolve a memoria
instantdnea do individuo sobre os conhecimentos. A Retencdo € um processo
temporario para o participante e ocorre a partir da importancia que o aprendizado
possui para o individuo. A generalizacdo diz respeito a instrucbes que nao
dependem de um contexto especifico. Transferéncia é a etapa que tem como
base a interposicdo de experiéncias anteriores na obtencdo de novos
conhecimentos ou habilidades. Por ultimo, a Aplicacao € o uso das instrucdes e

competéncias aprendidas pelo trabalhador.

A seguir sao apresentadas as formas de suporte a aprendizagem propostas por
Coelho Junior e Mouréao (2011) para cada uma das etapas de aprendizagem
(Quadro 1):
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Etapas da Tipo de enfoque Etapas do Caracterizacdo do tipo de suporte
aprendizagem suporte a psicossocial que pode ser provido
informal aprendizagem
Aquisicao Enfoque afetivo e |Apoio a aquisicao Provimento de apoio e reconhecimento ao
cogpnitivo- de CHAs aprendiz na busco por estimulos; incentivo a
comportamental _ prqatividade e iniciativa; _el_ogios; papel
(Eacc) motivacional; provimento explicito de feedback a
busca pela aprendizagem; auxilio em ddvidas
Retencao Enfoque cognitivo- | Apoio a retencéo | Auxilio direto ao aprendiz; papel motivacional;
comportamental dos CHAs auxilio em davidas; diversificagcéo de estimulos;
(ECC) provimento explicito de feedacks relacionado ao
conteudo da aprendizagem; incentivo a
comunicacgdo entre os colegas; incentivo a
resolucado de problemas
Manutencao Enfoque cognitivo Apoio a Incentivo a resolugdo de problemas; ampliagéo
(ECog) manutenc&o dos | do nivel de complexidade dos conhecimentos;
CHAs incentivo & comunicagéo entre os colegas para
permitir a memorizacgéo; feedback eplicito;
diversificacdo de estimulos; incentivo a
resolucado de problemas
Generalizagao Enfoque cognitivo- Apoio a Incentivo a novos usos dos conteudos
comportamental |generalizac&o dos apreendidos; incorporagéo efetivo do novo
(Eacc) CHAs contelido aos esquemas mentais preexistentes;
apoio a inferéncia e deducdes
Transferéncia Enfoque afetivo e Apoio a Incentivo a aplicagdo no trabalho; valorizagéo de
cognitivo transferéncia de | tentativas e erros; papel motivacional; papel de
comportamental CHAs mentor; provimento explicito de feedbacks em
(Eacc) conteudos relacionados a tentativa de aplicacao
do aprendido
Aplicacao Enfoque Apoio a aplicacédo Incentivo pés-aplicagdo do apreendido;
comportamental do aprendido monitoramento do impacto da aplicagdo da
(Ecom) aprendizagem no trabalho; feedback continuo;
memoria; papel motivacional; analise dos
efeitos da aprendizagem em mudancas de
rotinas e mudangas comportamentais dos
individuos

Quadro 1: Classificacdo do conceito de suporte & aprendizagem, segundo fases e tipo de apoio.
Fonte: Coelho Junior e Mouréo (2011, p. 239-240)

Coelho Junior e Mouréo (2011) revisaram o modelo de Pilati e Abbad (2005)
incluindo mais uma etapa de aprendizagem, a manutencdo que € a utilizacao da
acontecendo por mais tempo. Além disso,

memoria a longo prazo,

caracterizaram como pode acontecer o suporte em cada etapa da
aprendizagem. Na aquisicdo, o suporte desejado € o comprometimento do
aprendiz na agregacao de novos conhecimentos, valorizando atitudes proativas

e colaboracao dos pares e superiores. A retencao é responsavel por transformar



23

o aprendizado em utilidade para as funcdes desempenhadas pelo individuo,
expandindo assim o seu CHA. Os autores apresentam como exemplo de suporte
nessa etapa, quando o aprendiz consegue esclarecimentos e orientagcdes sobre
as informacdes a serem retidas. O suporte, na manutencdo, pode ocorrer no
incentivo a comunicacdo constante entre os pares a respeito dos conhecimentos
gue precisam ser mantidos sempre ativos, e que ndo podem ser esquecidos na
rotina do trabalhador. Generalizagdo compreende o suporte oferecido por meio
de acdes que sao capazes de promover a obtencdo de novos conhecimentos a
partir dagueles aprendidos anteriormente, assim, os pares e as chefias sdo
responsaveis por incitar praticas que coloquem o aprendiz em situacdes
propicias a isso. Na etapa de transferéncia, o suporte deve ser realizado pela
chefia e pelos colegas mais experientes, por meio de acdes motivacionais e
elogios que incentive as atitudes inovadoras do aprendiz. A respeito da aplicacao
do aprendido, o suporte é feito por meio da atuacao direta das chefias. Thomas
e Allen (2006) propdem uma acdo de mentor por parte da chefia, alguém que
seja referéncia para o trabalhador, com um trabalho continuo e que seja capaz
de monitorar o desempenho do aprendiz e seu comportamento apds as etapas

do aprendizado.

Uma concordancia entre os principais autores de suporte aprendizagem, como
Sonnentag e Frese (2002) e Coelho Junior (2009) apontam uma relacdo entre o
tema com a variavel de desempenho no trabalho. Coelho Junior (2004) afirma
que os trabalhadores tem seu desempenho influenciado pelas agbes de suporte
a aprendizagem por meio da obtengcao de novos CHA’s. O préximo tépico vai
descrever os principais assuntos a respeito de desempenho individual no

trabalho.

2.3 Desempenho no trabalho

A literatura a respeito de desempenho no trabalho nos ultimos anos vem sendo
bastante explorada, crescendo o nimero de pesquisas a respeito do tema, o que
mostra a importancia do assunto na atualidade (SONNENTAG; FRESE, 2002).
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Entretanto, de acordo com Coelho Junior, Mourdo e Borges-Andrade (2016),
apenas recentemente o desempenho vem sendo pesquisado como variavel a
nivel estratégico e tatico e, consequentemente, de acordo com os objetivos da
organizacao. Os autores ainda afirmam que a maioria dos estudos tradicionais a
respeito da variavel ndo pesquisavam o que de fato € o desempenho no trabalho

e sim sobre de métricas de avaliacdo de desempenho.

A respeito disso € importante ressaltar a diferenca entre desempenho e
resultado, segundo Bendassolli (2012), esse € moldado por aquele e, assim,
pode contribuir ou ndo para atingir as metas organizacionais, além do mais, 0s
resultados sao afetados por aspectos mais gerais, como oferta de insumos,
demandas, orcamentos, tecnologia entre outros. O autor afirma que o resultado
€ uma consequéncia do desempenho. Ainda segundo Bendassolli (2012), deve-
se diferenciar desempenho de eficiéncia, visto que essa Ultima é uma avaliacao
métrica dos resultados de desempenho e que possui critérios previamente
estabelecidos. Com isso, € possivel observar que, na atualidade, desempenho
nao é visto apenas como eficiéncia ou resultado, o interesse atual € pesquisar
todo o escopo do trabalho, observando os elementos associados ao ato
desempenhar e aos aspectos que colaboram ou atrapalham o desempenho
maximo do trabalhador Bouskila-Yam e Kluger (2011, apud COELHO JUNIOR;
MOURAQ; BORGES-ANDRADE, 2016, p. 2).

Coelho Junior (2009) determina que existem trés grandes grupos dos chamados
preditores de desempenho. Sendo eles relacionados a: Vvariaveis
correspondentes a caracteristicas organizacionais ou fatores contextuais
(politicas e valores organizacionais, cultura e clima, suporte a aprendizagem,
tipos de gestdes, entre outros), variaveis a respeito da execucdo das tarefas
(disponibilidade de ferramentas, interacbes entre as partes envolvidas,
feedbacks, gerenciamento de desempenho, entre outras variaveis) e por ultimo
variaveis a respeito de caracteristicas individuais (idade, tempo na organizacgao,

experiéncia, personalidade, grau de conhecimento das tarefas, entre outros).

Abbad, Freitas e Pilati (2006) afirmam que o desempenho é adequado quando o

trabalhador ou a organizacdo conseguem executar suas tarefas com frequéncia
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e de maneira continua. Os autores ainda definem que o desempenho chamado
competente € uma juncao de trés acdes: poder fazer (condicbes ambientais),
saber fazer (CHA"s) e querer fazer (motivacdo). O desempenho também pode
ser considerado incompetente, sendo aquele cujo as acdes do trabalhador estéo
abaixo do esperado e definido inicialmente pela organizacéo, podendo ter como
causa fatores individuais, organizacionais, de contexto ou especifico de tarefas
(COELHO JUNIOR, 2009). Importante determinar que desempenho individual no
trabalho esta atrelado a disposicao intencional do trabalhador em executar os
objetivos da organizacdo, desta forma nem todas as acdes voluntarias dos
individuos podem ser compreendidas como desempenho para a organizacao, e
sim apenas agquelas que sao previstas para cada cargo (COELHO JUNIOR;
MOURAO; BORGES-ANDRADE, 2016). Bendassolli (2012) ainda afirma que
desempenho no trabalho acaba se tornando um dos principais pontos de
obtencado de valor para os individuos e para as suas organizacfes. Na mesma
vertente Ramos e Teixeira (2017) afirmam que as instituicdes necessitam de
funcionarios com niveis de desempenho elevado para que 0s seus objetivos
sejam alcancados, 0s servicos sejam realizados e os produtos entregues e, por
consequéncia, seja obtida uma vantagem competitiva para a organizacao,

aumentando assim o valor da organizacéo e do trabalhador.

Outra tendéncia bastante estudada na literatura de Comportamento
Organizacional, segundo Coelho Junior, Borges-Andrade, Seild e Pereira (2010),
€ 0 gerenciamento de desempenho. Essa gestao é responsavel por alinhar o
desempenho dos funcionarios de acordo com os objetivos do planejamento
estratégico das organizacdes. Sonnentag e Frese (2002) dividem o tema de
desempenho em dois modulos, o conceito pode ser tanto referente ao
comportamento quanto ao resultado. O desempenho atrelado ao comportamento
€ intrinsicamente ligado as competéncias do trabalhador e as suas obrigacdes
no trabalho, é a respeito daquilo que o individuo foi contratado para fazer e suas
contribui¢cdes para o alcance das metas organizacionais. A mensuracao dessas
contribuicdes é vista como o desempenho interligado aos resultados, sé que,
como visto anteriormente, a variavel resultado é influenciada por outros aspectos

da organizacéo, além de fatores extrinsecos.
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Sonnentag e Frese (2002) ainda dividem os estudos a respeito do desempenho
em trés aspectos: diferencas individuais, situacional e regulador de
desempenho. A respeito das diferencas individuais, sdo as habilidades,
experiéncias, personalidades que impactam no desempenho individual de cada
trabalhador, mostrando o individuo que consegue obter o melhor desempenho.
A perspectiva situacional é a interacdo entre a pessoa e seu ambiente de
trabalho, considerando os fatores que potencializam ou atrapalham o
desempenho de cada um. Nesse ponto de vista, € possivel determinar o
individuo com melhor desempenho em uma dada situacdo. Por ultimo, o
regulador de desempenho envolve os processos na agcdo de desempenhar,
sendo necessario um desenho de nivel hierarquico bem definido para
determinacdo da andlise de cada variavel. Com essa perspectiva, € possivel
observar os acontecimentos quando alguém desempenha uma determinada

tarefa. O Quadro 2 a seguir ilustras as perspectivas.

Individual Situacional Regulagdo do
Desempenho
O que acontece
: Quais individuos tem o | Em quais situa¢des os | quando o individuo
Questionamento Ihor desempenho? individuos tem melhor | esta
Principal me P '
desempenho? desempenhando?
Quiais sao os
aspectos envolvidos
Nno processo?
Principais Experiéncias Contexto Defini¢édo do nivel
Preditores e Personalidade organizacional hierarquico para
achados Cognicdo Influentes andlise de cada
empiricos Motivagao motivacionais e variavel
estressores
Caracteristicas do
ambiente de trabalho
Implicacdes Treinamento e Desenho do trabalho | Feedback continuo
praticas para capacitacao de pessoal, Treinamentos
melhoria do aprendizagem informal e Aperfeicoamento dos
desempenho exposicao a processos
experiéncias Orientacdes por meta

Quadro 2 - Perspectivas de Desempenho no Trabalho
Fonte: Sonnentag e Frese (2002, p.9).
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A conceito de avaliacdo de desempenho € um assunto de grande importancia
para as organizagfes. Segundo Neto e Gomes (2003), ela permite que os
gestores, com as informacdes obtidas pelo processo, possam tragar novos
procedimentos e determinar novas regras para as organizacdes, afim de ser
possivel sustentar futuras tomadas de deciséo, além de obter uma conjuntura de
informacdes de cada funcionario da instituicdo. Pontes (2005) define essa
avaliacdo como um processo realizado de maneira continua, que é capaz de
estabelecer uma relacéo entre os trabalhadores e os resultados previstos pelas
organizacdes, além de ser possivel observar as barreiras que dificultam o éxito
nas tarefas e, ao mesmo tempo, poder avaliar os resultados obtidos. Avaliar
desempenho é o0 apoio para a manutencdo do desenvolvimento de uma
organizacado, possibilitando a criacdo de ferramentas para que seja possivel
atingir os resultados esperados da organizacdo. Consequentemente, €
observado que avaliagcdo de desempenho n&do pode ser realizada de maneira
separada. Para seu sucesso, € vital que seja uma a¢ao conjunta com as metas
e ideologias da empresa (BALASSIANO; SALLES, 2004).

Ainda sobre avaliacédo de desempenho, Coelho Junior et al. (2010) afirmam que
avaliar o desempenho de um individuo ndo pode estar submetido apenas a um
tipo de critério. O processo precisa englobar uma relacdo entre avaliados e
avaliadores, observando todas as interacdes e mecanismo de comunicacao
entre as partes envolvidas, além do contexto social que esta inserido o processo.
Além disso, os autores destacam que as medidas e métodos de desempenho
precisam ser legitimas, auténticas e precisas. Lucena (1995) faz um alerta
guanto a avaliacdo de desempenho. A autora afirma que esse tema pode ser
considerado um dos mais afetados pelos vieses por parte de seus responsaveis
e participantes, visto que avaliar as ac6es de um individuo em seu ambiente de
trabalho é dependente de um ponto de vista e podem acontecer suposicoes

equivocadas.

Como dito anteriormente, os estudos tradicionais a respeito de desempenho
tinham como principal foco a avaliacdo de desempenho, entretanto é importante
ressaltar que este subtema € apenas uma etapa do gerenciamento de
desempenho (COELHO JUNIOR; MOURAO; BORGES ANDRADE, 2016). Os
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autores determinam a importancia de analisar o gerenciamento de desempenho
com o estudo de todas as suas é&reas (planejamento, elaboracéo,
acompanhamento, avaliacao e revisdo) e argumentam, utilizando como exemplo
um planejamento do gerenciamento no periodo de um ano, que se existir um
foco, seja no planejamento (dois primeiros meses) ou na avaliagcdo (décimo
segundo més), a andlise de desempenho estara ignorando toda a rotina da
empresa que aconteceu durante o ciclo operacional. Ainda segundo os autores,
a partir dos anos 2000, os estudos comecaram a focar mais o gerenciamento de
desempenho e a classificA-lo como fator estratégico e tatico para as
organizagfes. Com isso, outras varidveis organizacionais passaram a ser

observadas como influenciadoras de desempenho no trabalho.

Classificando desempenho no trabalho como uma variavel a nivel estratégico
nas organizacdes, autores contemporaneos interligam temas como o suporte a
aprendizagem e o desempenho no trabalho. Coelho Junior e Mourao (2011)
determinam que o suporte a aprendizagem € uma das razdes que mais
impactam o desempenho do individuo no trabalho. A perspectiva de
desempenho situacional estudada por Sonnentag e Frese (2002) ilustra bem a
relacéo entre o desempenho e o suporte a aprendizagem, visto que, pelo estudo
dessa perspectiva, € possivel definir aspectos organizacionais, ou seja,
caracteristicas e suporte da organizacdo, que conseguem maximizar ou retardar
o aprendizado do individuo e consequentemente afetar o seu desempenho na

execucao das suas obrigacoes.

Os autores Coelho Junior e Borges-Andrade (2008) descrevem que a
predisposicdo do individuo para buscar novos aprendizados é proveniente,
principalmente, da ciéncia de caréncia de conhecimento e habilidade para o
desempenho de determinada tarefa. Com isso, o trabalhador busca em sua
organizacado suporte para aprimorar suas competéncias afim de obter um
desempenho competente em seu trabalho. O estudo de Coelho Junior e Borges-
Andrade (2011) a partir de uma analise de multinivel foi capaz de confirmar
empiricamente a teoria da relacdo entre suporte a aprendizagem e desempenho.
Miranda (2014), em seu estudo, obteve correlagcbes positivas entre as variaveis

de suporte a aprendizagem e desempenho individual, concluindo que quanto
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maior a percepcao de suporte dos funcionarios, melhor sera o seu desempenho.
Dessa forma, com esses embasamentos, € possivel determinar uma relagéo

entre as variaveis de aprendizagem e desempenho individual nas organizacoes.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este Capitulo tem como finalidade descrever os procedimentos metodol6gicos
da pesquisa, assim como caracterizar a organizacdo alvo do estudo e a
populacdo. Também serdo apresentados os procedimentos de coleta e andlise

de dados.

3.1 Tipo e descricdo geral da pesquisa

Em linhas gerais, as pesquisas sao divididas em quatro tipologias, sendo elas
exploratorias, descritivas, correlacionais e explicativas, ainda podendo ser de
enfoque qualitativo, quantitativo ou quali-quanti (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,
2006). Esta pesquisa tem como caracteristica descritiva, porgque tem como
finalidade auferir informacfdes de uma dada populacéo verificando a relagéo
entre determinadas variaveis (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006). Assim este
estudo buscou averiguar a relacéo entre as variaveis de suporte a aprendizagem
e desempenho individual no trabalho. O enfoque da pesquisa € classificado
como quantitativo, visto que é orientada a mensurar os dados que serdo
coletados e em seguida serdo refletidos em comportamentos e opinides da
amostra (GIL, 2002).

Este trabalho ainda pode ser caracterizado como empirico e estudo de caso,
porque teve como finalidade a investigacéo da relacdes entre os fenbmenos em
uma Unica organizacdo (MARCONI; LAKATOS, 2010). Segundo as
classificacbes de Sampieri, Collado e Lucio (2006) a respeito do recorte
temporal, esta pesquisa possui um corte transversal, pois os dados serao
coletados em um s6 momento, e apenas um periodo. A respeito da coleta de
dados, eles serdo coletados de fonte priméaria, por meio da aplicacdo de

guestionarios no préprio ambiente de trabalho dos participantes.
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3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A pesquisa sera aplicada na Cooperativa de Economia e Crédito Matuo dos
Servidores do Poder Executivo Federal, dos Servidores da Secretaria de Saude
e dos Trabalhadores em Ensino no Distrito Federal Ltda. — Sicoob Executivo.
Inicialmente, essa organizacgao foi concebida exclusivamente para os servidores
publicos do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento. A partir do ano
de 2003, a associacao a cooperativa foi aberta para todos os servidores publicos
do executivo. Atualmente, conta com 10 mil associados entre pessoas fisicas e
pessoas juridicas que atendem as politicas de filiacdo conforme estatuto da

instituicao.

O Sicoob Executivo é integrante do Sistema de Crédito Cooperativo do Brasil
(Sicoob), que € uma das maiores redes de atendimento financeiro do Brasil,
oferecendo produtos e servigos semelhantes a bancos convencionais, entao a
cooperativa tem capacidade de oferecer empréstimos, cartdes de crédito,
cheque especial, depdsitos e transferéncias. Entretanto, cada “cliente” da
cooperativa é chamado de associado, e, por meio da chamada conta capital,
torna-se socio do negdcio. O Sicoob Executivo conta com 4 unidades de
atendimento prépria que encontram-se no Lago Sul (CNPQ), Sudoeste (INMET)
e duas na asa norte (SBN e Anexo do MAPA).

De acordo com o site, a organizagdo tem como Visdo estar entre as cinco
maiores cooperativas financeiras do Distrito Federal. A Missdo € gerar solucdes
financeiras adequadas e sustentaveis, por meio de cooperativismo, aos
associados e suas comunidades. E os principais valores sao transparéncia,
comprometimento, respeito, ética, solidariedade e responsabilidade. Como
objetivo institucional, foi definido: proporcionar aos associados produtos e
servicos financeiros diferenciados e de qualidade, norteados pelos principios e
valores cooperativistas. Por Gltimo, o posicionamento estratégico da cooperativa

na sociedade é a proximidade com o cliente e a exceléncia profissional.

Estruturalmente a organizagéo € dividida em areas como: atendimento, central

de relacionamento, secretaria executiva, assessoria de comunicac¢do, unidade
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de negocios, unidade financeira, unidade de recuperacao de crédito, unidade de
tecnologia, unidade de cadastro, unidade de crédito e caixas. A respeito dos
cargos os funcionarios podem ter funcdo de escriturario, analista, assistentes,

gerentes, coordenadores, diretores

3.3 Populacao e amostra

De acordo com Gil (2002) populacao refere-se ao numero total de elementos em
uma determinada classe e com isso para a escolha de um publico alvo de
pesquisa devem ser consideradas as caracteristicas mais importantes a serem

estudadas.

A respeito do recorte para esta pesquisa, ela foi realizada com os funcionérios
do Sicoob Executivo que desempenharem cargo de estagiario, escriturario,
assistente de gerente, analista, gerente e coordenador. Ao todo, a cooperativa
conta com 55 funcionérios e todos responderam a pesquisa, caracterizando este
trabalho como censitario. Os funcionarios foram caracterizados seguindo
informacBes sociais e profissionais, sendo elas: género, idade, estado civil,
tempo na organizacéao, grau de escolaridade e cargo. Como pode ser observado

nas tabelas a sequir:

Tabela 1: Nimero e proporc¢éo dos trabalhadores, de acordo com faixa etéria.

Faixa Etaria N %
Menor de 18 anos 2 3,6
Entre 18 e 24 anos 11 20,0
Entre 25 e 30 anos 15 27,3
Entre 31 e 35 anos 11 20,0
Entre 36 e 40 anos 5 9,1
Acima de 40 anos 11 20,0
Total 55 100,0

Tabela 2: Nimero e proporcéo dos trabalhadores, de acordo com sexo.

Sexo N %
Masculino 24 43,6
Feminino 31 56,4

Total 55 100,0
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Tabela 3: Numero e proporcédo dos trabalhadores, de acordo com estado civil.

Estado Civil N %
Solteiro (a) 29 52,7
Casado (a) 22 40,0
Separado (a) / Divorciado (a) 4 7,3
Total 55 100,0

Tabela 4: Nimero e propor¢éo dos trabalhadores, de acordo com o tempo na organizagao.

Tempo ha organizacéo N %
Até 6 meses 19 34,5
Entre 7 meses e 1 ano e 11 meses 15 27,3
Entre 2 anos e 3 anos e 11 meses 9 16,4
Entre 4 anos e 5 anos e 11 meses 3 5,5
Acima de 6 anos 9 16,3
Total 55 100,0

Tabela 5: Numero e proporc¢éo dos trabalhadores, de acordo com o grau de escolaridade.

Escolaridade N %
Médio Incompleto 2 3,7
Médio Completo 2 3,7
Superior Incompleto 18 32,7
Superior Completo 23 41,8
P6s-Graduacéo 9 16,4
Mestrado 1 1,8
Total 55 100,0

Tabela 6: Nimero e proporc¢éo dos trabalhadores, de acordo com o cargo na cooperativa.

Cargo N %
Menor Aprendiz 2 3,7
Estagiéario (a) 6 10,9
Escriturario (a) 26 47,3
Analista 13 23,6
Coordenador (a) 6 10,9
Gerente 2 3,7
Total 55 100,0

Todos os participantes responderam as informacdes sociodemogréficas. Devido
ao tamanho da populacédo, foram definidas faixas de idade e de tempo na
organizacao para evitar possiveis constrangimentos nos funcionarios envolvidos
na pesquisa com relacdo a possivel identificagdo do questionario. A maior parte
dos trabalhadores possui entre 25 e 30 anos (27,3%) como pode ser visto na
Tabela 1. Em relacdo ao género, na cooperativa, a proporcao é de 56,4% sexo

feminino e 43,6% masculino (Tabela 2). Na Tabela 3, € visto que mais da metade
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da populacéo do estudo € solteira 52,7%. Em relacéo ao tempo de cooperativa,
€ observado que a maior parte dos funcionarios tem pouco tempo de
organizagédo, cerca de 34,5% possui até 6 meses (Tabela 4). Com relagéo ao
grau de escolaridade que prevalece na cooperativa, as pessoas que possuem
Superior Completo equivalem a 41,8% (Tabela 5). Na Tabela 6 é apresentado a
distribuicdo dos trabalhadores de acordo com o cargo, sendo que o Escriturario
€ 0 que possui a maior porcentagem com 47,3%.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

A respeito dos instrumentos utilizados para a coleta de dados da pesquisa, foram
aplicados dois questionarios. O primeiro € baseado no estudo de Coelho Junior
(2004) a respeito de suporte a aprendizagem. Sobre a escala de autoavaliacdo
de desempenho, o questionario é da pesquisa de Coelho Junior et al. (2010).

Em ambos os questionarios sdo utilizadas escalas do tipo Likert de 10 pontos,
sendo o ponto 1 “Discordo Totalmente” e o ponto 10 “Concordo Totalmente”. O
guestionario de suporte a aprendizagem desenvolvido por Coelho Junior (2004)
foi submetido a avaliagcdo semantica e analise fatorial exploratoria, obtendo em
sua consisténcia empirica um indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,98, alfa
de Cronbach de 0,96 e variancia total explicada de 47,15%. A respeito das
estruturas validas foram encontradas solu¢cBes unifatoriais e bifatoriais. A
respeito da bifatoracdo foi encontrada uma variancia explicada de 76%. O
primeiro fator chamado de Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de
Trabalho, consiste em mensurar o suporte a aprendizagem percebido pela
unidade de trabalho e seus chefes, conta com 25 itens e foi observado uma
consisténcia interna de 0,98 (alfa de Cronbach), explicando 64,78% da variancia.
O segundo fator diz respeito a Suporte a Aprendizagem de Pares e Colegas de
Trabalho, com cinco itens, que tem como objetivo avaliar a percepcédo do
trabalhador ao suporte a aprendizagem pelos seus pares, contando com
consisténcia interna de 0,97 e 10,3% da variancia explicada. O Quadro 3 a seguir

mostra a divisdo das perguntas conforme cada agrupamento.
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Escala Suporte a aprendizagem (COELHO JUNIOR, 2004)

Carga Fatorial

Fator 1 - Suporte a aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho

Na minha unidade/setor de trabalho...

1 ...cada membro é incentivado a expor 0 que pensa. 0,78
2 ...h& autonomia para agir sem consultar o chefe/superior. 0,52
3 ...h&a tempo destinado para a busca de novas formas de executar o trabalho. 0,51
4 ...novas ideias séo valorizadas. 0,83
5 ...h& respeito mutuo. 0,74
6 ...ha liberdade para discutir as ordens dadas pelo chefe/superior. 0,77
7 ..ha compartihamento de informag¢des sobre novas habilidades e 0,78
conhecimentos.

8 ...ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades e 0,76
conhecimentos.

9 ...h& autonomia para organizar o trabalho. 0,76
10 ...ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e 0,81
conhecimentos.

11 ...ha aceitagdo dos riscos associados a aplicagdo de novas habilidades e 0,62
conhecimentos.

12 ...ha incentivo a busca por novas aprendizagens. 0,79
13 ...as tarefas facilitam a aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos. 0,55
14 ...as tentativas de aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos sé&o 0,71
elogiadas.

Meu chefe/superior imediato...

15...me encoraja a aplicar novas habilidades e conhecimentos. 0,89
16 ... valoriza minhas sugestdes de mudanca. 0,86
17 ... assume comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho. 0,80
18 ...leva em conta minhas ideias quando diferentes das dele. 0,82
19 ...me estimula a enfrentar desafios no trabalho. 0,86
20...me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos. 0,81
21 ... remove dificuldades e obstaculos a aplicagdo de minhas novas 0,81
habilidades e conhecimentos no trabalho.

22 ... me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas. 0,78
23 ... estéd disponivel para tirar minhas duvidas sobre o uso de novas 0,79
habilidades e conhecimentos no trabalho.

24 ... estimula o uso de minhas novas habilidade e conhecimentos no trabalho. 0,81
25 ... estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas 0,86
habilidades e conhecimentos.

Fator 2 - Suporte a aprendizagem de Pares e Colegas de Trabalho

26 ... me ddo orientagbes quando tenho dificuldades para aplicas novas 0,67
habilidades e conhecimentos.

27 ... me elogiam quando aplico minhas novas habilidades e conhecimentos. 0,71
28 ... me estimulam a buscar novas habilidades e conhecimentos. Voltados ao 0,73
meu trabalho.

29 ... me incentivam a propor novas ideias para a execuc¢do das tarefas. 0,72
30 ... apoiam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho. 0,76

Quadro 3 — Escala de suporte a aprendizagem
Fonte: Coelho Junior (2004, p.105).
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A escala de autoavaliagédo de desempenho elaborada por Coelho Junior. et al.
(2010), inicialmente, foi estruturada em cinco fatores, entretanto os autores
optaram pela excluséo do fator Restricdo ao Desempenho, sendo acrescentados
dois itens ao questionario que foram alocados nos fatores que possuiam maior
similaridade culminando em 27 itens totais. Os itens da andlise obtiveram um
indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,93, alpha de Cronbach de 0,94 e variancia
total explicada de 56,13%.

O primeiro fator da escala é chamado de Regulacdo de Desempenho, sendo
responsavel por avaliar o quanto o trabalho do individuo contribui para
organizagéo, séo 12 itens que obtiveram um alfa de Cronbach de 0,91.

O Segundo fator, Grau de conhecimento da tarefa, diz respeito a percepcao do
trabalhador com seu grau de esforco para obtencao de resultados, sao trés itens

gue atingiram uma consisténcia interna de 0,60.

O terceiro fator, chamado de Execucdo, Monitoramento e Revisdo de
Desempenho s&o quatro itens e foi encontrado um alfa de Cronbach de 0,66,
esse fator tem como finalidade analisar as a¢des direcionadas aos objetivos da

organizacao e as ac6es no desempenho de processo do trabalho.

Por ultimo, o quarto fator, € o Autogerenciamento de Desempenho, responséavel
por mensurar o conhecimento que o individuo possui sobre o seu desempenho,
sdo oito itens com um alfa de Cronbach encontrado de 0,90. O Quadro 4 a seguir

retrata a divisdo do questionario nos quatros fatores propostos pelos autores.

Escala de auto avaliagdo de desempenho elaborada por Coelho Junior. et al. | Carga Fatorial
(2010).

Fator 1 - Regulacdo de Desempenho

1.Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta 0,89
Organizagéo.

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a 0,79
consecucao da misséo e objetivos desta Organizacéo.

3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizagao. 0,74
4. Redireciono minhas ac6es em meu trabalho em razdo de mudancas nos 0,57
objetivos desta Organizacéo.

5. Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizagéo. 0,53
6. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area 0,51
de atuacéo

Quadro 4 - Escala de auto avaliacdo de desempenho (continua)
Fonte: Coelho Junior. et al. (2010, p.10).



37

Escala de auto avaliagdo de desempenho elaborada por Coelho Junior. et al.
(2010).

Carga Fatorial

Fator 1 - Regulacdo de Desempenho

7. Mantenho um canal permanente de comunicacéo, favorecendo a interacéo 0,49
com outras pessoas.

8. Direciono minhas acdes para realizar o meu trabalho com economia de 0,48
recursos

9. Implemento acdes mais adequadas quando detecto algum erro ou falha em 0,48
meu trabalho.

10. Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no 0,40
trabalho.

11. Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a 0,39
melhoria dos resultados.

12. Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado 0,38
de mim.

Fator 2 - Grau de conhecimento da tarefa

13. As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito para 0,65
realiza-las.

14. Recebo orientacbes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha 0,49
responsabilidade.

15. Direciono minhas ac¢des a partir do conhecimento da estrutura e das 0,37
politicas da empresa.

Fator 3 - Execucéo, Monitoramento e Revisédo de Desempenho

16. Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de -0,44
processos desta Organizagéo.

17. Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando -0,41
necessario, para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais.

18. Sé&o realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus -0,40
colegas/pares e chefia para discussdo e avaliacdo das acbes e tarefas

realizadas.

19. Percebo o impacto de minhas a¢6es e do resultado do meu trabalho sobre -0,39
as outras areas desta Organizacao.

Fator 4 - Autogerenciamento de Desempenho

20. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucao de tarefas e 0,72
rotinas relacionadas ao meu trabalho.

21. Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrbes e normas 0,68
estabelecidos

22. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos resultados 0,67
de meu trabalho.

23. Planejo acdes de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais. 0,64
24. Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho. 0,53
25. Estabelego prioridades em meu trabalho, definindo a¢des, prazos e 0,42
recursos necessarios.

26. Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho 0,42
27. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar 0,40

fazer um trabalho melhor.

Quadro 4 - Escala de auto avaliacdo de desempenho (concluséo)
Fonte: Coelho Junior. et al. (2010, p.10).
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3.5 Procedimentos de coleta e de anéalise de dados

A coleta de dados foi realizada presencialmente. Apds consulta ao setor de
recursos humanos, ficou acordado que os funcionéarios do setor bancario norte
(SBN) responderiam os questionarios na sala de convivéncia de maneira
individual e com um tempo de no maximo 10 minutos para a resposta dos dois
guestionarios, a média para a resposta dos questionarios foi de 8 minutos. Ao
todo 38 funcionérios responderam o questionario na unidade do SBN. Devido a
distancia entre as agéncias, os funcionarios do Sicoob localizado no Ministério
da Agricultura (MAPA), 10 funcionarios, no Instituto de Meteorologia (INMET), 3
funcionarios e no Conselho Nacional de Pesquisa (CNPQ), 4 funcionarios,
receberam os questiondrios via malote pela parte da manha com a instrucéo
para responder em até 10 minutos e de maneira individual. A maioria dos
questionarios ainda foi devolvido no mesmo dia, 10 questionarios, os 7
guestionarios restantes foram entregues no dia seguinte pela parte da manha.

Entéo ao todo foram aplicados 55 questionarios em um periodo de 2 dias.

Os dados foram organizados com o auxilio de softwares estatisticos, como Excel
2010 e o Software Statistical Package for the Social Scienses (SPSS). Para
andlise descritiva dos dados foram observadas as tendéncias de comportamento
das variaveis por meio de valores centrais (moda, média e mediana), além de
medidas de dispersédo (desvio padréo). Utilizou-se de estatistica inferencial na
analise das correlacdes obtidas por meio do coeficiente de correcdo linear rho
Spearman, com foco nas varidveis de Desempenho no trabalho e Suporte a
aprendizagem. Além disso, foram considerados os fatores apresentados pelos

autores de cada questionario aplicado.

A respeito dos indices de correlacdo. Segundo Barbetta (2005) a correlacédo varia
entre -1 e +1, sendo essa negativa indica que as variaveis se orientam para lados
opostos, entdo, quanto maior incidéncia de um fator menor sera a do outro. E no
caso delas serem positivas indica que quanto mais préximo de 1, maior € a
correlagcdo para as variaveis caminharem para o mesmo sentido. O autor

determina que indices entre 0,66 e 1 possuem forte correlagéo, valores entre
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0,31 e 0,65 a correlacédo € moderada e por ultimo os indices entre 0 e 0,30 sédo

classificados como correlagéo fraca. Conforme Quadro 5 a seguir:

Coeficiente de Correlacao Interpretacédo
0,66 a 1,00 Correlacdo Forte
0,31a0,65 Correlacdo Moderada

0a0,30 Correlacdo Fraca

Quadro 5 — Classificagéo dos indices de correlagdo.
Fonte: Barbetta (2005, p. 60, adaptado)

Esta pesquisa utilizou-se do coeficiente de correlacéo linear de rho Spearman
responsavel por analises de dados nao-paramétricos, ou seja, ndo exige a

normalidade entre os dados.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste Capitulo, serd realizada a andlise dos resultados, assim como as
discussbes com a finalidade de interpretar os dados de acordo com o referencial
tedrico apresentado anteriormente. Primeiramente, serdo exibidos os resultados
descritivos e a discussdo da variavel Suporte a Aprendizagem; em seguida,
sobre Desempenho Individual no trabalho; e, por ultimo, serd demonstrada a
correlagdo entre as duas variaveis. Os resultados obtidos visam responder a
pergunta de pesquisa e alcangar os objetivos determinados neste estudo.

4.1 Resultados descritivos do instrumento de Suporte a

Aprendizagem

Os resultados descritivos referentes a Escala de Suporte a Aprendizagem dos
funcionarios do Sicoob Executivo sdo apresentados na Tabela 7. Utilizando o
software SPSS foram calculadas as médias, o desvio padrédo e o coeficiente de
variacdo de todos os itens do questionario. E importante ressaltar que a escala
do instrumento variou entre 1 (Discordo Totalmente) e 10 (Concordo
Totalmente), sendo assim quanto maior for a média encontrada nos itens, mais
positiva sera a percepc¢ao do participante em relacao a variavel analisada.

Tabela 7: Média, Desvio Padrdo e coeficiente de variacdo das varidveis de Suporte a
Aprendizagem (continua)

Variavel Média DSSVIO oy
Padrao
1. Cada membro é incentivado a expor o que pensa. 7,22 2,158 0,299
2. H4 autonomia para agir sem consultar o chefe/superior. 560 2,322 0,415

3. Ha tempo destinado para a busca de novas formas de executar o 6,04 2464 0408

trabalho.

4. Novas ideias séo valorizadas. 6,93 2,441 0,352
5. Ha respeito mutuo. 853 1,585 0,186
6. Ha liberdade para discutir as ordens dadas pelo chefe/superior. 7,20 2,067 0,287

7. H& compartilhamento de informacdes sobre novas habilidades e
conhecimentos.
Fonte: Dados da pesquisa.

791 1,777 0,225
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Tabela 7: Média, Desvio Padréo e coeficiente de variacao das variaveis de Suporte a
Aprendizagem (concluséo)

Variavel Média DESVIO oy
Padrao

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

i 6,73 2,050 0,305
conhecimentos.

9. H4 autonomia para organizar o trabalho. 7,76 1,753 0,226

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

11. Ha aceitacéo dos riscos associados a aplicacdo de novas
habilidades e conhecimentos.

7,04 2,108 0,300
6,62 2,095 0,317

12. Ha incentivo a busca por novas aprendizagens. 7,82 2,144 0,274

13. As tarefas facilitam a aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos.

14. As tentativas de aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos séo elogiadas.

6,76 1,895 0,280
6,98 2,014 0,288
15. Me encoraja a aplicar novas habilidades e conhecimentos. 7,45 2,008 0,269
16. Valoriza minhas sugestfes de mudanca. 7,24 2,160 0,298

17. Assume comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o 676 2509 0371

trabalho.

18. Leva em conta minhas ideias quando diferentes das dele. 7,00 2,317 0,331
19. Me estimula a enfrentar desafios no trabalho. 7,71 1,792 0,232
20. Me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos. 7,53 2,116 0,281

21. Remove dificuldades e obstaculos a aplicagédo de minhas novas
habilidades e conhecimentos no trabalho.

22. Me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas
tarefas.

23. Esta disponivel para tirar minhas davidas sobre o uso de novas
habilidades e conhecimentos no trabalho.

24. Estimula 0 uso de minhas novas habilidade e conhecimentos no
trabalho.

25. Estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar
novas habilidades e conhecimentos.

26. Me déo orienta¢des quando tenho dificuldades para aplicas
novas habilidades e conhecimentos.

27. Me elogiam quando aplico minhas novas habilidades e
conhecimentos.

28. Me estimulam a buscar novas habilidades e conhecimentos
voltados ao meu trabalho.

29. Me incentivam a propor novas ideias para a execucao das
tarefas.

30. Apoiam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no
trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

691 1,975 0,286
7,40 2,015 0,272
7,78 2,217 0,285
745 1,942 0,261
7,18 2,178 0,303
8,11 1,833 0,226
755 1,730 0,229
7,75 1,691 0,218
7,07 1,923 0,272

7,47 1,854 0,248

Como pode ser observado na Tabela 7, de maneira geral, a média das variaveis
do questionario de Suporte a aprendizagem variaram entre 5,60 e 8,53. O item
com a maior média de concordancia (8,53) foi o de nimero 5 “Na minha

unidade/setor de trabalho ha respeito mutuo” sendo possivel inferir que os
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funcionarios do Sicoob Executivo possuem elevada percepcdo que sao
respeitados pelos seus e superiores. Esse item também obteve as menores
médias de desvio padrdo e do coeficiente de variagcdo, 1,585 e 0,186
respectivamente. Com esses dados é possivel auferir que existe uma
homogeneidade no que tange a percepcdo dos funcionarios a respeito deste
item, podendo denotar um ambiente de trabalho agradavel e harmonioso no
Sicoob Executivo.

O item numero 2 “Na minha unidade/setor de trabalho ha autonomia para agir
sem consultar o chefe/superior” apresentou a menor média dentre os itens de
suporte a aprendizagem (5,60) o que sugere uma discordancia na percepcao por
parte dos colaboradores da cooperativa de que existe liberdade para tomada de
acOes no dia a dia. Uma possivel explicacdo para a baixa média do item é devido
as instituicdes financeiras adotarem rigorosos processos burocréticos e de alta
formalidade, a fim de oferecer maior seguranca para seus clientes, evitar fraudes
e lavagem de dinheiro. Por consequéncia, parte da autonomia dos funcionarios
€ restringida justamente para os padrées serem atendidos, exemplo disso € a
obrigatoriedade da aprovacédo do gerente da unidade que o atendente necessita
para implantar qualquer limite de crédito na cooperativa. Dessa forma, a alta
burocracia necesséaria no ambiente de trabalho pode explicar a percepcéao de
baixa autonomia pelos funcionarios que participaram do estudo. Esse item
também obteve o maior coeficiente de variacdo encontrado na analise (0,415),
sendo possivel determinar uma heterogeneidade na percepcdo dos

participantes.

BN

As variaveis de suporte a aprendizagem sao organizadas em dois fatores
(Suporte a aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho e Suporte a
aprendizagem de Pares e Colegas de Trabalho). Na Tabela 8 sdo apresentadas

as médias, os desvios padrbes e os coeficientes de variacdo de cada fator.
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Tabela 8: Média, Desvio padrdo e coeficiente de variacdo dos fatores de Suporte a
aprendizagem

Fator Média IEaeg:léi(c)) cv
Suporte a aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho 7,18 1,580 0,220
Suporte a aprendizagem de Pares e Colegas de Trabalho 7,59 1,496 0,197
Geral 7,39 1,538 0,208

Fonte: dados da pesquisa.

Os indices encontrados entre os fatores foram proximos, a média de suporte a
aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho foi de 7,18 enquanto que o
suporte por partes dos Pares e Colegas foi de 7,59. Entdo infere-se que em
ambos os casos o suporte é percebido, sendo que aquele oferecido pelos
colegas ocorre de maneira um pouco mais acentuada. A respeito dos numeros
de desvio padrao e coeficiente de variacdo, para o fator de suporte da chefia
foram obtidos indices de 1,580 e 0,220, respectivamente, enquanto que 0
suporte dos pares foi de 1,496 e 0,197, respectivamente, caracterizando
homogeneidade em ambos os fatores. Entretanto, o fator de suporte a
aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho apresentou uma disperséo de
dados um pouco maior. Uma possivel causa desse efeito € que o Sicoob
Executivo é divido em unidades, sendo uma dessas unidades sede da maioria
dos procedimentos administrativos. Devido a isso, algumas chefias ficam
concentradas nessa unidade, oferecendo suporte aos funcionarios das demais
agéncias apenas por meios eletrbnicos e, esporadicamente, de maneira
presencial. Entdo, por isso esse suporte informal de aprendizagem nao € tédo
perceptivel para os funcionarios que ndo compartilhem uma rotina de trabalho

mais proxima com seus superiores.

4.2 Resultados descritivos do instrumento de Desempenho no
Trabalho

A Tabela 9 apresenta os resultados descritivos referentes a Escala de
Desempenho no Trabalho dos funcionarios do Sicoob Executivo, média, desvio

padrdo e coeficiente de variacdo. A escala, assim como a de suporte a
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aprendizagem, varia entre 1 (Discordo Totalmente) e 10 (Concordo Totalmente),
portanto quanto maior for a média encontrada nos itens mais positiva sera a

percepcao do participante em relacdo a variavel analisada.

Tabela 9: Média, Desvio Padréo e coeficiente de variacao das variaveis de desempenho
(continua).

Variavel Média  DeSVIo oy
Padrao
1.Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com 018 1,002 0.100

esta Organizacéo.

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui
diretamente para a consecucado da missao e objetivos desta 8,95 1,026 0,115
Organizagéo.

3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos

U 8,93 1,260 0,141
pela Organizagéo.
4. Redireciono mlphgs acbes em meu trat~)alh0 em razéo de 8.62 1,381 0,160
mudancas nos objetivos desta Organizacao.
5. Meg tratNJtho € importante para o desempenho desta 8.85 1,193 0.135
Organizagao.
6. Ma_ntenh,o-me atuahzaNdo quanto ao conhecimento técnico 831 1,609 0,194
em minha &rea de atuagéo
7. Mantenho um canal~permanente de comunicacéo, 8.45 1,425 0,169
favorecendo a interagdo com outras pessoas.
8. D|re0|_ono minhas ac¢fes para realizar o meu trabalho com 838 1,367 0163
economia de recursos
9. Implemento a¢des mais adequadas quando detecto algum 8.55 1,274 0,149
erro ou falha em meu trabalho.
10. Eu sei o que é esperado de mim em termos de meu 864 1,310 0,152
desempenho no trabalho.
11. Tomo |n|C|e_1t|vas, aproveitando oportunidades que possam 8.56 1,371 0,160
gerar a melhoria dos resultados.
12. Meu desempenho_ no trabalho esta de acordo com aquilo 835 1,236 0148
que é esperado de mim.
13. As taref_as que me sao destinadas exigem que eu me 745 2.008 0,269
esforce muito para realiza-las.
14. Repebo onentagog_s adequadas a realizacdo das tarefas 7.80 1,799 0,231
sob minha responsabilidade.
15. Direciono mmh:’;\; acOes a partir do conhecimento da 8.42 1212 0,144
estrutura e das politicas da empresa.
16. Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e 8.29 1,524 0,184

melhoria de processos desta Organizacéo.

17. Estabeleco intercAmbio com outras equipes ou unidades,
guando necessario, para garantir o atingimento dos objetivos 7,98 1,977 0,248
organizacionais.

18. S&o realizados encontros e reunides grupos entre mim e

meus colegas/pares e chefia para discusséo e avaliacéo das 7,36 2,422 0,329
acOes e tarefas realizadas.

19. Percebo o impacto de minhas ac¢fes e do resultado do meu

. R 8,15 1,420 0,174
trabalho sobre as outras areas desta Organizacao.
20. Avallo~sat|sfator|amente.o meu de_sempenho na 8.35 1,322 0,158
consecucao de tarefas e rotinas relacionadas ao meu trabalho.
21. Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e 8.80 1,393 0,158
normas estabelecidos
22. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria 8.60 1,164 0.135

dos resultados de meu trabalho.

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 9: Média, Desvio Padréo e coeficiente de variacao das variaveis de desempenho
(concluséo)

Desvio

Variavel Média N Ccv
Padréo

23. Pl_anej'o acoes de acordo com minhas tarefas e rotinas 8.44 1,424 0.169
organizacionais.
24. Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de 8.64 1,458 0.169
trabalho.
25. Estabeleco pnondadeg em meu trabalho, definindo agdes, 8.64 1,296 0.150
prazos e recursos necessarios.
26. Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu 8.47 1,317 0.155
trabalho
27. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me 858 1,182 0,138

motiva a tentar fazer um trabalho melhor.

Fonte: dados da pesquisa.

As médias desse instrumento, conforme pode ser observado na Tabela 9,
variaram entre 7,36 e 9,18, os desvios padrdes entre 1,002 e 2,422 e 0s
coeficientes de variagcdo entre 0,109 e 0,329. O item “Fago minhas tarefas
procurando manter compromisso com estar organizacdo” obteve a maior média
(9,18) e os menores indices de desvio padréo (1,002) e coeficiente de variacdo
(0,109), esses indicadores demonstram que 0s participantes possuem uma alta
concordancia com esse item e dado o baixo desvio e coeficiente de variacéo é

uma opinido geral e homogénea.

O item com menor média apresentada (7,36) foi “Sao realizados encontros e
reunides grupos entre mim e meus colegas/pares e chefia para discusséo e
avaliacdo das acoes e tarefas realizadas”, podendo ser inferido que, quando
comparado aos outros itens, os funcionarios possuem uma maior discordancia
com os numeros de encontros e reunides realizadas a respeito da mensuracéo
dos desempenhos dos préprios colaboradores. Entretanto esse item também
apresentou o maior desvio padrdo (2,422) e coeficiente de variacéo (0,329) o
gue indica uma percepcao heterogénea, mostrando que néo existe um consenso
comum a respeito do item. Infere-se, ainda, que esse coeficiente de variacédo
elevado pode ser devido a divisdo entre os setores, dentro da cooperativa
existem diversos setores como UCRED (Unidade de Crédito), CEREL (Central
de relacionamento), NUCAD (Nucleo de cadastro), entre outros, onde cada

gestor desses setores € responsavel pela organizacdo e controle das suas
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préoprias reunides para discussao dos resultados e dos processos de trabalho.
Entdo a percepcdo de um funcionario de um desses setores, provavelmente,

sera diferente quando comparada ao de outro.

Os dados na Tabela 10 foram analisados de acordo com cada fator da avaliagédo
de desempenho, sendo eles: Regulacdo do desempenho; Grau de esforgo e
Conhecimento da Tarefa; Execugéo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho
e Autogerenciamento de Desempenho. De modo geral, € possivel perceber que
as respostas a respeito desses fatores foram homogéneas, visto que o0s
coeficientes de variagao foram menores do que 0,18.

Tabela 10: Média, Desvio padrdo e coeficiente de variacdo dos fatores de desempenho.

Desvio

Fator Média Padrio Ccv
Regulacéo de Desempenho 8,65 0,904 0,105
Grau de conhecimento da tarefa 7,89 1,257 0,159
Execucéo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho 7,95 1,361 0,171
Autogerenciamento de Desempenho 8,56 1,054 0,123
Geral 8,26 1,144 0,138

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme pode-se observar na Tabela 10, o fator de Regulacédo de Desempenho
obteve a maior média (8,65), o menor desvio padrédo (0,904) e coeficiente de
variagdo do estudo (0,105), o que indica uma percepc¢ao positiva dos
participantes da sua contribuicdo para que 0s objetivos da organizacdo sejam
atingidos, além de uma similaridade nas respostas dos funcionarios, dados os
indices de coeficiente de variacdo e de desvio padrdo. O fator de
Autogerenciamento de Desempenho apresentou indices proximos ao primeiro
apresentado. A média (8,56) manifesta a percepcdo dos participantes em
relacdo ao controle do seu trabalho dentro da organizacéo. Os indices de Desvio
padrdo (1,054) e de Coeficiente de variacdo (0,123) assemelham-se ao de
regulacdo de desempenho, indicando homogeneidade nas respostas dos
colaboradores da cooperativa.

Os fatores de Grau de Conhecimento da tarefa e Execucéo, Monitoramento de
Revisdo de Desempenho, apresentaram resultados semelhantes, média de 7,89
e 7,95, respectivamente, enquanto que o coeficiente de variagdo do primeiro foi

0,159 o do segundo foi 0,171. Esses dados demonstram uma menor
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concordancia com os itens desses fatores, quando comparado aos fatores de
Regulacdo de Desempenho e Autogerenciamento de Desempenho, além de
respostas menos homogéneas. Apesar disso, pode-se considerar que 0s
funcionarios do Sicoob possuem uma autopercepcdo positiva do seu

desempenho e que essa visao € compartilhada entre os trabalhadores.

4.3 Correlacao entre Suporte a Aprendizagem e Desempenho

A Tabela 11 a seguir organiza as correlagdes encontradas com a aplicagéo dos
questiondrios, abrangendo todas as relacdes entre os fatores de suporte a
aprendizagem e desempenho.

Tabela 11: indices de correlagdes (p) entre os fatores

Fatores de
Suporte a Fatores de Desempenho Individual
Aprendizagem

3 ] o
"q_,) o L o c 9 9
c o T 0 T c ® oS o s
0g a s oS 0 w 2w o
I (o) @ DO s &E 0 o £
83 s o o2 £0 I &S 2
© c © [@] c & -9 ] O = 5 ] i)
2> gOo| S o SE S8« <2
S o S v 23 g w S o %
5 & | %% o = 6
Suporte da Chefia e Unidade 1 0,551** 0,448* 0,563** 0,575** 0,437**
Suporte de Pares e Colegas - 1 0,360** 0,486** 0,521** 0,339*
Regulacéo de Desempenho - - 1 0,666** 0,554** 0,867**
Esforgo e Conhecimento - - - 1 0,591** 0,566**
ExepuNan Monitoramento e i i i i 1 0,519%
Revisao
Auto Gerenciamento - - - - - 1

**nivel de significAncia com p<0,01. *nivel de significAncia com p<0,05.
Fonte: dados da pesquisa

Todas as correlagbes entre os fatores de Suporte a Aprendizagem e
Desempenho Individual foram positivas, significativas e classificadas como
moderadas. Esse resultado corrobora com a afirmacéo de Coelho Junior e
Borges-Andrade (2011) de que existe a necessidade de oferecer suporte aos
processos informais de aprendizagem para que isso reflita no desempenho
individual dos funcionarios. A influéncia desse tipo de suporte nos processos da

cooperativa torna-se ainda mais importante, visto que a organiza¢ao nao oferece
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um processo formal de aprendizagem para os novos funcionarios quando sao
contratados, esses sao treinados pelos préprios colegas e superiores das suas
respectivas areas. Alguns setores, como a UCRED, ainda formalizam materiais
para facilitar a aprendizagem dos colaboradores, mas trata-se de uma

peculiaridade do setor, ndo recebendo orientagdes formais da cooperativa.

A menor correlacdo encontrada nesta pesquisa diz respeito a relacdo entre os
fatores de Autogerenciamento e o Suporte de Pares e Colegas, valor de 0,339,
que, quando comparada aos demais indices de correlacao, pode-se auferir que
o Suporte dos Pares influencia no Autogerenciamento do desempenho do
individuo, entretanto essa relacdo ocorre de maneira menos ativa. Os
funcionarios do Sicoob Executivo, depois de algum tempo de organizacéo,
dificilmente procuram os colegas em busca de suporte para a realizacao das
suas tarefas ou para idealizar maneiras de otimizar a administracdo do seu
trabalho e, por consequéncia da alta formalidade no ambiente de trabalho, essa

interacdo de autogerenciamento das tarefas ocorre de maneira mais moderada.

A correlacao entre o Suporte dos Pares e Regulacao de Desempenho foi préxima
a menor correlagdo encontrada, sendo de 0,360, indicando que o suporte dos
pares influencia moderadamente o controle de desempenho dos participantes. A
correlacéo entre Suporte da Chefia e Unidade com a Regulacédo de Desempenho
e o Autogerenciamento obtiveram valores préximos, sendo eles de 0,448 com o
primeiro e 0,437 com o segundo, sugerindo que um maior suporte por parte da
unidade dos trabalhadores e da sua chefia gera maior percepcéo do individuo
em relacdo a importancia do seu trabalho, além de uma maior administracao da
execucao das suas tarefas. Esse resultado ratifica a proposta de Sonnentag e
Frese (2002) da associagao positiva entre a unidade de trabalho (ambiente de

aprendizagem) e o desempenho do individuo.

Ainda a respeito da correlacdo entre os fatores de Suporte a Aprendizagem e
Desempenho Individual, o fator Esforco e Conhecimento e o Suporte da Chefia
e Unidade atingiram uma correlagéo de 0,563, podendo ser feita uma leitura de
que quanto maior o Suporte da Chefia e Unidade maior seréa o Esfor¢o e o grau

de conhecimento do individuo a respeito das suas atribuicdes. O Suporte da
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Chefia e da Unidade obteve uma correlacdo moderada de 0,575 com o fator de
desempenho Execugéo, Monitoramento e Revisdo, mostrando que quanto maior
0 suporte dos superiores e da unidade da organizacdo, maior sera o controle e
a fiscalizacdo do desempenho do colaborador. A relacdo entre a chefia e seus
subordinados, por mais que seja na maior parte do tempo formal na cooperativa,
ocorre de maneira bastante direta e, de acordo com os resultados encontrados,
isso reflete na autopercepcdo do esforco, execucdo e monitoramento do
desempenho. Um exemplo disso é que, em setores como a CEREL (Central de
Relacionamento) e a SECEX (Secretaria Executiva), os subordinados e a chefia
dividem o mesmo espaco fisico, o que favorece um maior suporte e a
transferéncia de conhecimento entre ambos. A importancia do papel do
supervisor € destacada no estudo de Coelho Junior (2011), visto que ele deve
acompanhar os seus funcionarios de maneira continua, os auxiliando nas

dificuldades e conduzindo-os aos resultados esperados.

Sobre as demais correlacdes do fator de Suporte de Pares e Colegas, foi
encontrada uma correlacdo de 0,486 com o fator Esforco e Conhecimento,
indicando que, de maneira moderada, um maior apoio dos pares, provavelmente
gera um maior grau de esforco e conhecimento das tarefas. Outra correlagéo
encontrada com o fator de Suporte dos Pares, no valor de 0,521, foi em relacao
a Execucdo, Monitoramento e Revisdo do desempenho, demonstrando que o
suporte dos colegas possui incidéncia no controle de desempenho individual dos

funcionérios.

Os resultados encontrados vao ao encontro da conclusdo de Coelho Junior
(2009), afirmando que a percepcao de suporte a aprendizagem, possui impacto
no desempenho individual no trabalho. Ainda segundo o autor, os individuos que
possuem percepcao sobre o suporte a aprendizagem dos colegas e das chefias,
sdo propensos a manifestar um melhor desempenho em comparagédo aos que
nao percebem, desde que a percepcdo do suporte seja positiva. Os resultados
de Coelho Junior e Borges-Andrade (2011) também confirmaram de maneira
empirica a correlacdo positiva entre o suporte a aprendizagem informal e o
desempenho individual, concluindo que as percepg¢des desse suporte, enquanto

variavel de contexto, sdo passiveis de impacto no desempenho no trabalho.
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A correlagdo mais forte encontrada nesta pesquisa foi entre dois fatores de
desempenho (Autogerenciamento e Regulacdo de desempenho) com valor de
0,867, deduzindo que quanto maior o discernimento do individuo em relacao a
relevancia do seu trabalho para atingir os objetivos da organiza¢cdo, maior € a
sua percepcdo em relacdo a sua habilidade de organizar e executar as suas
proprias tarefas. Observando os objetivos da organizacdo, Pontes (2005)
considera que uma das fun¢Bes da avaliacdo de desempenho € compor as
metas dos participantes com as da organizacdo, além de administrar o0s
resultados dos funcionarios. A correlacdo entre esses fatores torna-se ainda
mais pertinente, pois, no Sicoob Executivo, ndo existem mecanismos formais
para monitorar o desempenho dos colaboradores e também néo séo realizadas
avaliacbes de desempenho, entdo cada funcionario é responsavel por
administrar o proprio desempenho e a regulacdo desse € feita de maneira
informal pelo acompanhamento dos gestores de cada area e da diretoria da
organizagdo. Dessa forma, a alta correlagdo entre os fatores mostra que 0s
individuos do Sicoob possuem percepcado que O seu proprio controle esta
altamente correlacionado com a regulacdo da cooperativa. Ainda sobre a
correlacdo entre fatores de desempenho, a correlagdo entre a Regulagéo de
Desempenho e Esfor¢co e Conhecimento obteve um indice de 0,666, correlagdo
considerada forte e que sugere gue quanto mais os individuos se esforcam para

alcancar os seus resultados, maior é o controle sobre o seu desempenho.

Em relacdo a correlacdo do Fator de Esforco e Conhecimento com 0s outros
fatores de desempenho, Execucdo, Monitoramento e Revisdo e o0 de
Autogerenciamento, os indices de correlacdo foram, respectivamente, de 0,591
e 0,566, correlacdes classificadas como moderadas. A respeito dessas medidas
€ possivel sugerir que quanto maior o conhecimento e o esfor¢co do individuo a
respeito das suas tarefas, maior sera sua capacidade de gerenciar o seu proprio
trabalho, além da execucédo e monitoramento do seu trabalho. De acordo com
Coelho Junior, Borges-Andrade, Seild e Pereira (2010) esse fator de Esforco e
Conhecimento da Tarefa refere-se a quao disposto esta o individuo para
alcancar os resultados propostos a ele. O Sicoob atualmente estd instaurando
um programa de cursos online, e que cada area possui “trilhas” com cursos que

devem ser realizados. Visto que a correlacdo desses fatores indica uma
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percepcao positiva, pode ser inferido que o esforco dos funcionarios para realizar

esses cursos influenciara no seu desempenho no trabalho.

Os fatores de Regulacédo de desempenho e Execucéo, Monitoramento e Revisao
alcancaram uma correlacdo moderada de 0,554, mostrando que
moderadamente quanto maior o controle sobre o desempenho, maior sera a
incidéncia nos processos de trabalho do funcionério. Ainda sobre as correlagdes
entre os fatores de desempenho, o menor indice encontrado foi entre o
Autogerenciamento e a Execucdo, Monitoramento e Revisao, valor de 0,519,
mas o valor € positivo e de correlacdo moderada. Uma possivel causa para essa
correlacdo ser menor que as demais encontrada € que nao existe um processo
formal de acompanhamento e revisdo do desempenho dos funcionarios do
Sicoob Executivo 0 que acarreta em uma menor percep¢ao na correlacdo desses
fatores na rotina do trabalho. A revisdo do desempenho € de grande relevancia
para os funcionarios, visto que ela é responsavel por assinalar as causas da
conquista dos resultados ou néo, identificar fatores limitantes e possiveis pontos
de melhora, além de mensurar a qualidade das atividades (COELHO JUNIOR,
2011)

Sobre a correlacéo dos fatores de suporte a aprendizagem (Suporte da Chefia e
Unidade / Suporte de Pares e Colegas) foi encontrado um indice de 0,551,
considerado moderado, indicando que quanto maior o suporte oferecido pelos
superiores na aprendizagem dos funciondarios, maior sera o suporte da unidade
e dos seus pares. O suporte informal por parte dos pares e superiores € bastante
explorado visto que os processos formais de aprendizagem na cooperativa
atualmente sdo escassos. Entdo, como cada area é responsavel por oferecer
esse suporte aos seus funciondrios, a percepcao deles a respeito dos pares e
da chefia em relacdo aos métodos de aprendizagem é muito relevante e

presente.

A afirmacdo de Coelho Junior (2009) ap0s os resultados empiricos de sua
pesquisa, dizendo que os colaboradores que percebem suporte a aprendizagem
no trabalho, de maneira positiva, possuem maior predisposi¢cdo para apresentar

um desempenho melhor, vai ao encontro dos achados desta pesquisa. O autor
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ainda discute sobre a necessidade de um ambiente propicio para a criacdo de
suporte por parte dos colegas e da chefia, culminando em um local de trabalho
que sustente esse apoio e que consequentemente os individuos apresentem
desempenhos melhores. As evidéncias encontradas nesta pesquisa também
convergem com os resultados encontrados por Dourado (2016), mostrando que
0 suporte seria uma variavel explicativa na transferéncia de aprendizagem e por

consequéncia do desempenho.

Os resultados apresentados por Baena (2012) também ratificam os encontrados
nesta pesquisa, visto que foram observados que os fatores de suporte a
aprendizagem por parte da chefia apresentaram uma correlacdo significativa
com os fatores de desempenho. O estudo de Miranda (2014) também auferiu em
sua populacdo que quanto maior o suporte a aprendizagem percebido pelos

individuos, maior seré sua percepcao para um melhor desempenho.

O proximo Capitulo desta pesquisa contemplara a conclusdo dos principais

resultados obtidos e as consideragdes finais.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

No ambito nacional e internacional que as organizagdes estéo inseridas, de crise
econdmica e recessao, as instituicbes buscam cada vez mais estratégias que
possam ser o diferencial para a manutencao dos negocios. Entre os mecanismos
para enfrentar a competitividade do mercado existe a aprendizagem dentro das

empresas servindo para melhorar o desempenho dos funcionarios.

Este estudo teve como objetivo geral verificar, empiricamente, as possiveis
relacdes entre as percepcoes de suporte a aprendizagem informal no trabalho e
0 desempenho humano no trabalho dos funcionarios e como objetivos
especificos: a) identificar as percepcdes de suporte a aprendizagem dos
funcionérios do Sicoob Executivo; b) identificar as percep¢des de desempenho
humano no trabalho dos funcionarios do Sicoob Executivo e; ¢) Verificar relacdes
entre as percepcbes de suporte a aprendizagem informal e desempenho
humano no trabalho dos funcionarios do Sicoob Executivo. Dado que as
percepcdes encontradas foram satisfatorias e as correlacdes entre os fatores

positivas, € possivel determinar que os objetivos propostos foram atingidos.

Em relacdo aos resultados encontrados pela inferéncia do questionario de
suporte a aprendizagem, nenhum dos itens obteve média menor do que 5,
indicando uma percepcao positiva sobre o suporte provido pelos pares, chefia e
da unidade de trabalho. Existindo um maior destaque para o item “Na minha
unidade de trabalho ha respeito mutuo” com média de 8,53. A respeito dos itens
de desempenho individual, a percepcédo dos funcionarios do Sicoob executivo €
bastante favoravel sobre o desempenho no trabalho, com todos os itens obtendo
média superior a 7, ressaltando o item “Faco minhas tarefas procurando manter

compromisso com esta Organizacdo” com média de 9,18.

O resultado de maior relevancia nesta pesquisa € a resposta ao problema de
pesquisa construido com base em uma contextualizacéo tedrica, a saber: “Existe
relacdo entre a percepcédo de suporte a aprendizagem e desempenho individual
no trabalho dos funcionarios do Sicoob Executivo?”. Com as correlagdes

positivas encontradas entre os fatores € possivel afirmar que existe influéncia do
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suporte a aprendizagem informal no desempenho individual no trabalho, tanto
por parte dos pares, como da chefia e da unidade de trabalho. Assim pode-se
concluir que quanto maior a percepcdo de suporte a aprendizagem dos

funcionarios do Sicoob Executivo, melhor serd o desempenho apresentado.

Este estudo possui contribuicAo académica, mediante a revisdo teorica a
respeito dos temas e das concepg¢des abordadas, além de contribuir
empiricamente com o0s achados acerca das variaveis investigadas, pois a area
de suporte a aprendizagem informal ainda ndo € muito explorada e também
existe uma grande importancia em se analisar os preditores de desempenho nos
ambientes de trabalho. Esta pesquisa contribui com os estudos realizados a
respeito das Cooperativas de Crédito, pois trata-se de um assunto recente no
Brasil e ainda carente de resultados empiricos, e com a atual procura e
popularizacdo da economia de compartilhamento, as Cooperativas de Crédito

ganham mais importancia no cenario econémico.

Do ponto de vista pratico, os resultados da pesquisa serdo disponibilizados aos
gestores do Sicoob Executivo, que poderéo utiliza-los como embasamento para
futuras tomadas de decisdo, além de identificar relagbes e areas que podem
sofrer processos de melhoria, no intuito de otimizar os processos de
aprendizagem na cooperativa e consequentemente aumentar o desempenho

dos funcionérios.

A respeito das limitacbes encontradas, o estudo restringiu-se a cooperativa de
crédito do Sicoob Executivo, ndo sendo possivel explorar outras cooperativas de
crédito do Distrito Federal e de outros estados. Além disso, dado o recorte
transversal do trabalho, ndo é possivel fazer uma analise desses dados ao longo
do tempo, para tal acdo seria necessaria uma analise horizontal de dados. Outro
ponto é que o tamanho da amostra impede a generalizacdo dos dados, para tal
procedimento seria necessario um estudo mais amplo. Outras limitacbes dizem
respeito aos instrumentos adotados, pois foram aplicados apenas questionarios
na pesquisa, visto que a cooperativa ndo permitiu entrevistas, bem como a
subjetividade das respostas dos participantes da pesquisa, pois em temas como

autoavaliacdo de desempenho as respostas podem ser tendenciosas.
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Por fim, é sugerido que pesquisas futuras incluam novas variaveis como
motivagao e satisfacdo no trabalho, visto que essas também podem influenciar
o desempenho individual dos funcionarios da Cooperativa. Outra sugestéo € que
seja feita uma pesquisa qualitativa para maior detalhamento dos fendmenos
observados. O estudo também pode ser aplicado em outros tipos de instituicdes
financeiras como Bancos comerciais e de Investimentos, com a finalidade de que
0s resultados sejam comparados e a assim seja possivel averiguar possiveis
caracteristicas dessas instituicdes que influenciam mais ou menos no suporte a

aprendizagem e desempenho individual no trabalho.
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ANEXOS

Anexo A — Questionarios

Questionario de Suporte a Aprendizagem e Desempenho
Organizacional

Prezado(a) participante,
Meu nome é Pedro César da Silva e estou concluindo o curso de Administracdo na Universidade

de Brasilia. Estou desenvolvendo meu trabalho de concluséo de curso, que trata sobre suporte
a aprendizagem e desempenho no trabalho. Esta pesquisa é orientada pela professora Mariana
Carolina Barbosa Régo, do Departamento de Administracdo da UnB (ADM/FACE/UnB).

Desta forma, venho pedir-lhe, por favor, que responda este questionario. O tempo médio de
respostas é de 10 minutos. Suas respostas serdo mantidas no mais absoluto sigilo e
confidencialidade. N&o precisa assinar, os dados ndo serdo identificados e as respostas serdo
analisadas de forma agregada. E importante ressaltar que as respostas sociodemogréaficas
buscam apenas caracterizar a populacdo de pesquisa. Sua resposta deve exprimir
exatamente o0 que vocé pensa sobre cada afirmativa que lhe serd apresentada, portanto pedimos
que responda com o maximo de sinceridade possivel. Lembre-se de que ndo h4 respostas certas
ou erradas e procure ndo deixar nenhuma questao em branco.

Caso queira obter retorno sobre os resultados desta pesquisa, encaminhe um e-mail para

pedrocesar010@hotmail.com.

Muito obrigado, desde j4, pela sua atencao e participacdo nesta pesquisa!

Questionario de Suporte a Aprendizagem
Este questiondrio tem como finalidade medir a sua percepg¢édo sobre o apoio de seus pares e da
sua chefia em relacdo a aprendizagem na sua organizacdo. E importante tentar se lembrar de
ocasides em que vocé obteve apoio ou suporte de colegas ou chefes em qualquer situacéo de

aprendizagem que vocé desenvolveu em seu trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

Quanto mais proximo de 1 for sua marcacao, significa que vocé discorda mais da afirmacédo do
item. Quanto mais préximo de 10 for sua marcacdo, significa que vocé concorda mais com a
afirmacao do item. Escolha qualquer ponto da escala que melhor Ihe convier de acordo com sua

andlise e julgamento do item.


mailto:pedrocesar010@hotmail.com

Na minha unidade/setor de trabalho...
1 ...cada membro é incentivado a expor 0 que pensa.
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Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
2 ...h& autonomia para agir sem consultar o chefe/superior.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
3 ...ha tempo destinado para a busca de novas formas de executar o trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
4 ...novas ideias sdo valorizadas.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
5 ...h& respeito matuo.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
6 ...h4 autonomia para questionar as ordens dadas pelo chefe/superior.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

7 ...h4d compal

rtilhamento de informacdes sobre novas habilidades e conhecimentos

Discordo
Totalmente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Concordo
Totalmente

8 ...ha toleran

cia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
9 ...h& autonomia para organizar o trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
10 ...ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

11 ...ha aceitacdo dos riscos associados a aplicagdo de novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
12 ...ha incentivo a busca por novas aprendizagens.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
13 ...as tarefas facilitam a aplicacéo de novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

14 ...as tentat

ivas de aplicacéo de novas habilidades e conhecimentos séo elogiadas.

Discordo
Totalmente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Concordo
Totalmente




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

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
16 ... valoriza minhas sugestfes de mudanca.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
17 ... assume comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
18 ...leva em conta minhas ideias quando diferentes das dele.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
19 ...me estimula a enfrentar desafios no trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
20...me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
21 ... remove dificuldades e obstaculos a aplicacdo de minhas novas habilidades e

conhecimentos no trabalho.
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
22 ... me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

23 ... esta disponivel para tirar minhas duvidas sobre o uso de novas
conhecimentos no trabalho.

habilidades e

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
24 ... estimula o uso de minhas novas habilidade e conhecimentos no trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

Discordo
Totalmente

10

Concordo
Totalmente

Meus colegas/pares de trabalho...

26 ... me dao orientagdes quando tenho dificuldades para aplicas novas habilidades e
conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
27 ... me elogiam quando aplico minhas novas habilidades e conhecimentos.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente




Meus colegas/pares de trabalho...
28 ... me estimulam a buscar novas habilidades e conhecimentos. Voltados ao meu trabalho.
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Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
29 ... me incentivam a propor novas ideias para a execucéo das tarefas.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
30 ... apoiam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

Questionario de Desempenho no Trabalho

Este questionario tem como finalidade medir a sua percepgdo sobre seu desempenho no
exercicios de suas tarefas e atribuicbes. E importante refletir a respeito de suas tarefas e rotinas

de trabalho, bem como sobre o seu cotidiano na Empresa.

Concordo
Totalmente

Discordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Quanto mais proximo de 1 for sua marcacao, significa que vocé discorda mais da afirmacao do
item. Quanto mais préximo de 10 for sua marcagdo, significa que vocé concorda mais com a
afirmacéo do item. Escolha qualquer ponto da escala que melhor Ihe convier de acordo com sua

analise e julgamento do item.

1.Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta Organizacéo.
Discordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Concordo

10 | Totalmente

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a consecuc¢do da missao
e objetivos desta Organizagéo.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizacéo.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

Organizacéo.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
5. Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacao.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
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6. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de atuacdo

Discordo
Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo
Totalmente

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

ess0as.
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
8. Direciono minhas ac¢fes para realizar o meu trabalho com economia de recursos
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
10. Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

s resultados.

Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
12. Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado de mim.
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

Discordo
Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo

Totalmente

14. Recebo orienta¢des adequadas a realizacdo das tarefas sob minha responsabilidade.

Discordo
Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo
Totalmente

15. Direciono

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

Discordo

Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo

Totalmente

16. Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de processos desta

Organizacéo.

Discordo

Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo
Totalmente

17. Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando necessario, para garantir
0 atingimento dos objetivos organizacionais.

Discordo

Totalmente

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Concordo
Totalmente

18. Sao realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus colegas/pares e chefia para

discussdo e avaliacdo das acles e tarefas realizadas.

Discordo

Totalmente

1

2

3

4

5

6

10

Concordo
Totalmente




66

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

Discordo
Totalmente

1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Concordo
Totalmente

ao meu traba

20. Avalio sati

Iho.

sfatoriamente o meu desempenho na consecucéo de tarefas e rotinas relacionadas

Discordo
Totalmente

1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Concordo
Totalmente

21. Desenvolvo o0 meu trabalho de acordo com os padrdes e nhormas estabelecidos

Discordo
Totalmente

1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Concordo
Totalmente

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

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
23. Planejo acdes de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
24. Adapto-me a alteracdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

25. Estabeleg

o0 prioridades em meu trabalho, definindo a¢fes, prazos e recursos necessarios.

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente
26. Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho

Discordo Concordo

Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente

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

melhor.
Discordo Concordo
Totalmente | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Totalmente




Informacdes complementares

Género: M () F(X)
Idade:

( ) Menos de 18 anos

() Entre 18 e 24 anos

() Entre 25 e 30 anos

() Entre 31 e 35 anos

() Entre 36 e 40 anos

( ) Acima de 40 anos

Estado Civil:

() solteiro(a)

() casado(a)/unido estavel

( ) Separado(a) ou divorciado(a)

() viavo(a)
outros:

Tempo na Organizagao:

() até 6 meses

( ) Entre 7 meses e 1 ano e 11 meses
( ) Entre 2 anos e 3 anos e 11 meses
() Entre 4 anos e 5 anos e 11 meses

( ) Acima de 6 anos

Grau de escolaridade:
( ) Médio Incompleto

( ) Médio Completo

( ) Superior Incompleto
() Superior Completo
( ) P6s-Graduacéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

Cargo:

( ) Menor Aprendiz

( ) Estagiario(a)

() Escrituréario(a)

( ) Analista

() Coordenador(a)

() Gerente
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