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RESUMO

A aprendizagem informal € um recurso de reduzidos gastos e apresenta correlacdes
favoraveis com o desempenho. Ela tem iniciativa por parte dos empregados devido a
por necessidades associadas ao trabalho, gerando dessa forma impacto imediato.
Entre as varidveis que mais influenciam a aprendizagem informal esta o suporte a
aprendizagem provido por pares de trabalho e chefia. Essa pesquisa teve como
objetivo testar, empiricamente, as relagdes teoricas entre a variavel suporte a
aprendizagem humana no trabalho e desempenho humano no trabalho no Ministério
do Meio Ambiente, mais especificamente na Assessoria de Assuntos Internacionais
e na Assessoria Extraordinéria para a Rio +20, 6rgédos vinculados ao gabinete da
Ministra. A amostra, de 13 servidores, numa populacdo de 21 individuos, foi definida
por conveniéncia. A natureza da pesquisa foi quantitativa, apresentando
caracteristicas descritivas. Foram utilizadas duas Escalas, j& validadas previamente,
a fim de mensurar a percepcdo de suporte a aprendizagem e a autoavaliacdo de
desempenho. Apés a coleta de dados, foi utilizado o software SPSS 17.0, para a
avaliacdo e categorizacdo dos dados. Como resultados, identificou-se que a
percepcdo favoravel sobre suporte a aprendizagem influencia o escore de
desempenho, e que o contexto parece ser variavel determinante tanto ao provimento
de suporte quanto a autopercepcdo de desempenho no trabalho. Houve destaque
para o fator suporte & aprendizagem de chefes e da unidade de trabalho, que
apresentou fortes escores de correlagdo com desempenho, apresentando
consonancia com a literatura do tema. Como recomendagdes sugere-se que futuras
politicas de gestdo de pessoas nos Orgdos estudados sejam elaboradas
considerando os resultados deste trabalho. Além disso, recomenda-se testar o efeito
de variaveis de contexto sobre o desempenho no nivel de grupos e equipes de
trabalho, a partir do compartilhamento de crengas e percepgdes coletivas, utilizando
referencial tedrico advindo da psicolégica e cognigdo social. Este estudo procurou
colaborar com trés vertentes: a social, trazendo beneficios para a prestacdo dos
servigos publicos, com mais eficiéncia e qualidade; com a institucional, no caso o
Ministério do Meio Ambiente; e com a academia, que carece de pesquisas empiricas
nesse tema.

Palavras-chave: Suporte a aprendizagem; Desempenho humano no trabalho;
Recursos humanos; Gestéo de pessoas; Administracéo publica;
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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho vem sofrendo mudancas no século XXI, principalmente
devido aos efeitos originados pelo fendbmeno da globalizagdo. Mudangas que antes
admitiam lenta adaptacdo agora necessitam efetuar-se em menos tempo. Esse
fendmeno gera impactos nas organizagdes e nas sociedades.

Entre as estratégias adotadas para enfrentar as demandas do ambiente, o
conhecimento parece exercer papel fundamental para a maioria das organizagoes
(SONNENTAG; FRESE, 2002). E necesséario que haja constante adaptacdo as
novidades. Assumir uma postura de aprendizagem continua parece ser uma das
formas mais adequadas para aumentar o desempenho da organizagdo e enfrentar a
concorréncia. Nesse contexto a qualificacdo continua se torna tdo ou mais
importante que possuir um quadro de funcionéarios qualificados (COELHO JUNIOR;
MOURAO, 2011).

Qualificar os profissionais atuantes na organizacdo ndo € nenhuma novidade no
mercado de trabalho. Seminérios, treinamentos, cursos de poés-graduagdo séo
algumas das formas mais utilizadas para capacitar os individuos. A capacitacéo,
quando aplicada de forma correta, promove inUmeros ganhos para a organizagao.
Algumas das vantagens mais notaveis sdo as melhorias de desempenho dos
colaboradores, a adequacao aos processos de trabalho e a tecnologia.

A busca pela capacita¢do e pelo conhecimento dentro da prépria organizacgéo,
por meio do compartilhamento de experiéncias entre pares e chefes € uma forma
eficiente de trocar conhecimentos. Dessa forma, foge-se dos altos custos que
treinamentos apresentam e, também, se aproveitam as oportunidades de interesse
de aprendizagem, cuja aplicagdo é objetiva e imediata. Assim a aprendizagem vai ao
encontro das necessidades reais das atividades de trabalho que o colaborador esta
executando (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008).

Coelho Junior (2009) apresenta que é importante que o ambiente estimule
constantemente a aprendizagem, e que os individuos percebam apoio quando

resolverem procurar conhecimentos por conta propria. Assim espera-se que seja



11

estabelecido um ambiente de trocas de conhecimento mais fluido e facilitado, e, por
consequéncia, que tais medidas terminem por estimular inovagOes, aperfeicoar

processos e propiciar bem-estar coletivo.

1.1 Formulacéo do problema

Segundo Coelho Junior e Mourdo (2011), existem fortes indicios de que, em
ambientes onde ha o suporte a aprendizagem por parte dos chefes e colegas de
trabalho, ha a percepcdo de beneficios para a organizacdo e para os funcionarios
dessa. Dessa maneira pode-se inclusive apresentar uma forma alternativa e, em
algumas ocasides, substituta dos ja conhecidos métodos de aprendizagem formal.

Assim é importante investigar empiricamente se ha relacdo entre a variavel
suporte a aprendizagem e desempenho. Tem-se, entdo, como pergunta de
pesquisa: Ha relagbes empiricas entre percep¢fes dos individuos sobre suporte a

aprendizagem e desempenho humano no trabalho?

1.2 Objetivo Geral

Testar, empiricamente, as relacbes tedricas entre a variavel suporte a

aprendizagem humana no trabalho e desempenho humano no trabalho.

1.3 Objetivos Especificos

a) Identificar as percepcdes dos servidores do Ministério do Meio Ambiente
sobre suporte a aprendizagem:

b) Identificar as percepcdes dos servidores do Ministério do Meio Ambiente
sobre desempenho humano no trabalho

c) Testar os efeitos correlacionais entre percepcbes de suporte a

aprendizagem e desempenho no trabalho
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1.4 Justificativa

Partindo da ideia béasica de que as organizagbes estdo sempre buscando
aperfeicoar o desempenho dos seus colaboradores, Sonnentag e Frese (2002)
afirmam que a aprendizagem continua e o desenvolvimento de competéncias sao
fatores-chave para a melhoria do desempenho. E possivel observar, em Robins
(2005), a justificativa dessa linha de pensamento. O autor traz a tona uma discussao
a respeito da importancia da eficacia no aprendizado organizacional. Robins (2005)
apresenta a definicho de uma organizagdo que aprende, sendo essa a que
desenvolve a capacidade de mudancas e de constante adaptagdo. Para ele todas as
organizagbes aprendem naturalmente, sendo esse um requisito indispenséavel a
sobrevivéncia. Entretanto, algumas aprendem melhor que outras, e assim praticam
atividades com maior economia no uso de recursos, ou executam atividades em
menor tempo, atingindo dessa forma posi¢des de destaque no mercado.

Devido a busca por maior eficacia, o aprendizado organizacional tornou-se um
foco de interesse, principalmente, para executivos e pesquisadores sociais, que
buscam novas formas de responder com sucesso a um mundo marcado por
mudancas constantes e interdependéncia entre os negocios. Abbad e Zerbini (2010)
afirmam que o elevado gasto das organizagbes com programas formais de
aprendizagem € um fator que reforca a importdncia de pesquisas sobre
aprendizagem no ambiente de trabalho e a busca por possiveis alternativas mais
eficazes.

Para Coelho Junior (2009), quando se trata da aprendizagem dentro das
organizagOes, existe maior foco na aprendizagem formal, apesar de haver fortes
indicios de uma étima correlacdo entre a aprendizagem informal e fatores como o
desempenho individual. A aprendizagem informal pode representar, assim, uma
alternativa de baixo custo a aprendizagem formal, j& que despensa maiores
investimentos (de tempo e dinheiro). A aprendizagem informal aproveita o
conhecimento dentro da propria empresa. Beneficios como a melhoria do ambiente
de trabalho e a sinergia no trabalho também podem ser consequéncias da
aprendizagem informal.

Coelho Junior (2004) traz que um dos fatores que mais influenciam a

aprendizagem informal € o suporte & aprendizagem que o colaborador percebe,
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tanto da organizacdo, como de seus pares e chefes de trabalho. Em 2009, em uma
revisdo do estado da arte de TD&E, o autor apresenta fortes indicios que a variavel
“suporte a aprendizagem” é uma das mais importantes preditoras de impacto de
treinamento no trabalho. Esses resultados aumentam a importancia de analisar essa
variavel empiricamente.

Para Coelho Junior, assim como para Ellinger e Cseh (2007), o envolvimento
dos gestores de recursos humanos é fundamental para a efetiva implementacdo do
suporte & aprendizagem informal. Estes possuem importante papel no sucesso das
fases de coordenacédo dessas politicas, pois a ocorréncia da aprendizagem informal
possui raizes em fatores complexos, como a cultura organizacional. Os processos
coletivos de aprendizagem se fundamentam em sinergia, confianca e
compartilhamento de visdes, pois sao fatores compartilhados socialmente. Para isso
os profissionais de recursos humanos devem ter diagndésticos precisos do estado de
trocas informais de conhecimentos no interior das organizagdes.

Para Borges-Andrade, Coelho Junior e Queiroga (2006), assim como para
Sonnentag e Frese (2002), o contexto da Administragdo Publica torna as analises
ainda mais complexas, e por isso mais necesséarias. Devido a burocracia, o
compartilhamento de informacdes pode se tornar ainda mais complicado nessas
organizagdes, assim como a avaliagéo correta de desempenho dos colaboradores.

Dessa forma, este estudo procurou analisar esses campos do conhecimento e
colaborar com trés vertentes: a social, trazendo beneficios para a prestacdo dos
servigos publicos, com mais eficiéncia e qualidade; com a institucional, no caso o
Ministério do Meio Ambiente; e com a academia, que carece de pesquisas empiricas
nesse tema. O proximo capitulo visa a dar os subsidios tedricos que irdo embasar a

pesquisa, assim como as discussoes e 0s resultados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados os tdpicos que nortearam a analise da
pesquisa. O primeiro € sobre a aprendizagem. O segundo trata sobre aprendizagem
nas organizagfes e o suporte a aprendizagem. O terceiro apresenta conceitos de
desempenho humano no trabalho, e por ultimo é apresentado algumas das relacdes

entre suporte a aprendizagem e desempenho.

2.1 Aprendizagem

Segundo Abbad e Zerbini (2010), o conceito de aprendizagem é definido por
grande parte dos estudiosos como um processo de mudangas que ocorre no
individuo e que n&o é associado & maturacdo ou a outro conceito, como fases da
vida e idade. Robins (2005, p. 37) afirma que para a aprendizagem ser
caracterizada, ela deve ter duragdo relativamente permanente. Dessa maneira,
excluem-se mudancas causadas por adaptacbes temporarias ou fadiga, por
exemplo. Para Gagné e Medsker (1996, apud BRANDAO; BORGES-ANDRADE,
2011), aprender significa modificacdo ou desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes, que podem ser transferidas para situa¢des diferentes daquela
original.

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008) realizaram extensa pesquisa
bibliogréfica a fim de definir o conceito de aprendizagem. Para os autores, boa parte
de um conceito pode ser entendido por meio da andlise dele no uso cotidiano,
presente no senso comum. Os principais usos do conceito de aprendizagem que 0s

autores encontraram foram no sentido de:

(1) acao de reter algo, de fixar algo na memoaria, qualquer oficio, arte,
ciéncia ou uma profissao (saber como, tornar-se capaz de);

(2) ato, processo ou efeito de obter conhecimento por meio de
escolarizagdo/estudo, ficar sabendo (de algo com alguma finalidade);

(3) aprender algo ou alguma coisa (conhecimento ou habilidade) por
meio de escolarizacao e estudo, instruir-se em e instruir-se para;

(4) adquirir habilidade pratica (em aprender um esporte);
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(5) conhecimento ou habilidade obtido por meio de treino e/ou estudo,
aplicada a principiantes em torno da aquisi¢éo de algo;

(6) reter algo na memodria, esforco deliberado para se obter
conhecimento sobre algo e que se relaciona a vontade de aprender;

(7) vivéncia, carga afetiva e de sensibilidade “aprendeu com a vida”.

Piaget (1973) e Vygotsky (1985), segundo Oliveira (2010), definem
aprendizagem como um processo que, por natureza, envolve tenséo e conflito. Este
processo ocorre por meio de observagdes, reflexdes e experiéncias que geram
revisdo de conceitos aprendidos previamente.

Para Coelho Junior e Borges-Andrade (2008), aprender esta diretamente ligado
a motivacdo da consecucdo de um objetivo e pode se manifestar de forma intrinseca
ou extrinseca. A aprendizagem de maneira intrinseca se da quando a motivacao
para aprender possui relacdo com os interesses e demandas do aprendiz, o que
aumenta a probabilidade de retencéo e aplicacdo. J& a motivagéo extrinseca ocorre
quando é externa as demandas do individuo, possuindo relagdo com o interesse
pelas consequéncias (prémios ou punigdes). Neste caso, dificiimente a retencdo e
posterior aplicagdo do aprendizado ocorre.

Oliveira (2010), em uma introdugdo sobre o conceito de estudo da
aprendizagem, apresenta algumas correntes de pensamento. Duas possuem maior
destaque: a comportamentalista e a cognitivista. A abordagem comportamentalista
tem como base a ideia de que comportamentos s&o derivados de estimulos (S-R). O
principal objetivo dessa corrente de pensamento € encontrar leis que relacionem
estimulos e respostas, pois existe a suposicdo de que todas as respostas sdo
produzidas por estimulos. Essa suposi¢cdo parece ndo levar em consideracdo os
processos internos que ocorrem na mente das pessoas. Em contraposigéo, existe a
teoria cognitivista, que analisa os resultados (R) de estimulos (S) levando em
consideragdo o ato da cognigdo (O). Robins se posiciona a favor desta teoria,
especialmente a respeito dos comportamentos complexos das pessoas dentro das
organizagdes, por serem mais manifestados do que provocados (ROBINS, 2005, p.
38).

Pilati e Abbad (2005) definem e conceituam processos de mudangca de
comportamento em decorréncia de treinamentos. Tal conceituagéo ocorre de forma

sequencial, sendo que cada etapa dependente da ocorréncia da anterior: a) o
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primeiro conceito é a aquisicAo de conhecimentos, habilidades e atitudes
desenvolvidos na instituicdo; b) o segundo é a retencdo, que de acordo com as
teorias cognitivistas, € uma etapa necessaria para o armazenamento da informagéo
na memoria de longo prazo dos individuos; c) o terceiro conceito € a generalizacao,
e é caracterizado pela aplicacdo em situagbes diferentes da original; d) o quarto
conceito é o de transferéncia de aprendizagem, que é a aplicacdo eficaz do
aprendizado adquirido no contexto de trabalho; €) o quinto conceito € o de impacto
do treinamento no trabalho, sendo definido como a influéncia que o aprendizado
adquirido exerce sobre o desempenho global, como também na motivacdo e nas

atitudes.

2.2 Aprendizagem nas organizacdes e o0 suporte a aprendizagem

A aprendizagem no ambiente de trabalho ocorre quando o individuo se depara
com uma situagdo probleméatica, onde os resultados esperados e alcancados séo
diferentes, forcando o0 questionamento sobre seus conhecimentos e praticas
(OLIVEIRA, 2010). Segundo Pozo (2002), a complexidade do atual ambiente de
trabalho provoca nos individuos um gap de conhecimento entre o que eles ja
possuem e o0 que eles necessitam para atuar.

Brandao e Borges-Andrade (2011) classificam a aprendizagem no ambiente de
trabalho em: implicita, quando ndo ha consciéncia do que se aprende ou ndo existe
propoésito  deliberado; ou explicita, quando h& consciéncia do intuito da
aprendizagem. Com relacdo a aprendizagem explicita, a organizacdo pode
desenvolvé-la formalmente ou informalmente. Para Coelho Junior e Borges-Andrade
(2008) a aprendizagem formal normalmente é sistematizada e planejada pela
organizagdo em torno de objetivos pré-determinados. As acfes sdo definidas e
tarefas e objetivos devem ser cumpridos de acordo com planos. Cursos, palestras,
programas de treinamento, entre outras atividades s&o exemplos mais conhecidos
de atividades formais de aprendizagem.

Abbad e Zerbini (2010) apontam que as organizag0es investem muitos recursos
em acdes formais de TD&E, com o intuito de desenvolver competéncias Uteis ao

crescimento da organizagdo. Entretanto, nas Ultimas décadas, os estudos de
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aprendizagem deixaram de focar unicamente a ideia de que a aprendizagem
acontece de forma unilateral, por iniciativas institucionais, passando a reconhecer
que também ocorre em variados ambientes e contextos dentro das organizacdes
(SKULE, 2004). No ambiente de trabalho os individuos estdo constantemente
expostos a oportunidades de aprendizagem, porque o aprendizado ocorre o tempo
todo (ROBINS, 2005, p. 37). Le Boterf (1999, apud BRANDAO; BORGES-
ANDRADE, 2011), por exemplo, argumenta que algumas das oportunidades de
aprendizagem mais presentes sdo as proprias atividades do trabalho, onde as
situagBes representam um objeto de andlise, um momento de reflexdo, acéo e
compartilhamento. Ellinger e Cseh (2007) e Brandao e Borges-Andrade (2011) véao
de acordo com essa corrente de pensamento, afirmando que é nesse ambiente onde
acontece grande parte da aquisicéo e desenvolvimento do aprendizado.

A aprendizagem informal n&o é estruturada pela organizacédo, e tem iniciativa por
parte dos empregados principalmente devido a interesses pelo tema ou por
necessidades momentaneas associadas ao trabalho. Conversas entre funcionarios,
observacéo, consulta a fontes de informagédo, aprender pela pratica, entre outros séo
formas de destaque na ocorréncia dos processos de aprendizagem informal
(CAMILLIS; ANTONELLO, 2010; SONNENTAG; NIESSEN; OHLY, 2004).

Nesse contexto, Coelho Junior e Borges-Andrade (2008) apresentam que a
aprendizagem informal produz impactos significativos no aprendizado, j& que tende
a ter motivagOes intrinsecas aos aprendizes e normalmente possui vinculo com
demandas que sdo necessarias ao desempenho do trabalho. Dessa forma, a
aprendizagem informal revela-se um recurso de reduzidos gastos e impacto
imediato. Coelho Junior e Mourao (2011) observam que a capacitacao continua dos
colaboradores torna possivel o enriquecimento de cargos e o surgimento de
oportunidades para o desenvolvimento de expertise nas atribuigdes.

Para Coelho Junior e Mourdo (2011), as investigacbes de aprendizagem nas
organizagdes ndo se limitam apenas a descrever como as pessoas aprendem. Elas
sdo mais amplas e buscam os aspectos que facilitam e restringem o processo de
aprendizagem, assim como as caracteristicas organizacionais que influenciam tal
fendmeno. Para Abbad e Borges-Andrade (2004) promover situagbes onde a
aprendizagem ocorra de maneira eficaz € o principal desafio nas politicas de
treinamento.

Segundo llleris (2004), a aprendizagem informal no trabalho é influenciada pela
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forma na qual o contexto de trabalho é organizado, e por sua funcdo na sociedade,
podendo ser entendida como uma relagcdo dinamica entre trés elementos ou
dimensdes: o0s processos de aprendizagem do individuo; o ambiente de
aprendizagem técnico-organizacional (contetdo do trabalho da pessoa, grau de
autonomia, possibilidades de interagédo social e outros aspectos); e o ambiente de
aprendizagem sociocultural (comunidades de trabalho, de prética, culturais e
politicas das quais o individuo participa).

Para Coelho Junior (2009), entre as variaveis de contexto, o suporte a
aprendizagem provido por pares e chefia é o fator que mais influencia a busca pela
aprendizagem nas organizagdes. Isso ocorre devido ao pressuposto basico de que,
nas organizacdes, o aprendizado informal ocorre ininterruptamente por meio de
imitagdo, tentativa e erro, conversas com colegas, chefes e clientes, entre outras
formas. Como exemplo de suporte a aprendizagem, pode-se imaginar uma situacao
onde um funciondrio procura um colega de trabalho mais experiente para aprender
como utilizar melhor uma méquina de polir carros e percebe o suporte de maneira
positiva, a tendéncia é que ele passe a executar melhor a atividade e volte a repetir
o comportamento da busca por auxilio, em caso de duvidas.

Para esse autor, o individuo deve se sentir livre para indagar colegas e chefes.
Quando houver busca pela aprendizagem, as reacfes comportamentais dos chefes
e colegas de trabalho devem ser positivas, afim de que esse comportamento se
repita continuamente. Em oposicdo a essa situacdo, Popper e Lipshitz (2000)
afirmam que, caso haja constatacdo de que o incentivo foi negativo, o aprendiz
provavelmente evitara repetir tal comportamento.

A variavel “suporte a aprendizagem” € definida por Coelho Junior (2004) como a
percepcdo coletiva dos incentivos ou restricbes as iniciativas de aprendizagem
informal por parte de pares e chefes de trabalho. Coelho Junior e Mourdo (2011)
afirmam que o fator suporte a aprendizagem pode apoiar quaisquer etapas do
processo de aprendizagem (aquisicdo, retencdo, manutencdo, generalizacdo e
transferéncia). Sendo assim, suporte tem o sentido de orientar, prestar ajuda em um
servigco e dar apoio ao individuo as suas iniciativas, e o auxilio e os incentivos para o
aprendizado podem advir tanto de colegas de trabalho quanto de chefes e
educadores.

Essas situacdes sdo oportunidades para compartilhar conhecimentos. No

contexto das organizagdes, espera-se que haja atitudes comuns no
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compartilhamento de conhecimentos, como orientagdes, incentivos a busca de
auxilio, delegagdo de autonomia. Dessa forma favoreceria condicdes para a
existéncia de um fluxo de aprendizagem entre os individuos. Os achados da
pesquisa de Ellinger e Cseh (2007) sdo pertinentes com essa constatagdo. Entre os
varios fatores contextuais que influenciaram a aprendizagem no ambiente de
trabalho, o comprometimento da cultura organizacional e dos lideres foram os que
apresentaram maior grau de correlagdo com a capacitagdo. Ainda nesse sentido,
Coelho Junior e Mouréo (2011) apresentam diversos estudos (COELHO JUNIOR,
2004; COELHO JUNIOR; ABBAD; TODESCHINI, 2005; SILVA, 2008; COELHO
JUNIOR, 2009; OLIVEIRA, 2010), que apontaram 0 suporte organizacional a
aprendizagem como um dos principais preditores do impacto de treinamento,
aprendizagem e desempenho no trabalho.

Para Coelho Junior e Mouréo (2011), o fomento da aprendizagem pelo suporte
psicossocial encontra respaldo nas teorias de aprendizagem, com destaque para a
teoria cognitivista social. E observado que a aprendizagem ocorre por meio de
modelacdo ou mimetismo. Os individuos aprendem também observando situacdes
vividas por outros membros, como quando um individuo recebe uma recompensa
por desempenhar corretamente uma atividade, ou manifestar um comportamento
adequado e aceito pelo grupo. Entretanto, também existe repressdo quando se
observa que alguém é repreendido e sofre sancdes devido a comportamentos
considerados inadequados. Por isso, quando compartilhado, € capaz de gerar
reforgo ou restricdo as iniciativas de apoio informal & aprendizagem.

Coelho Junior (2009) aponta que, para que o suporte a aprendizagem ocorra, €
necessario que haja condi¢des favoraveis. Os processos coletivos de aprendizagem
se fundamentam em sinergia, confianga e compartilhamento de visbes, processos
esses relacionados com a natureza das relagdes interpessoais. O suporte a
aprendizagem, como percepcdo individual é um fendmeno de nivel coletivo,
compartiihado socialmente, sinalizando aos individuos os padrdes e
comportamentos esperados da participacéo social no contexto da organizagéao.

Para Coelho Junior e Mourdo (2011), os sistemas sociais tém como base
atitudes, percepcdes, motivagbes, crencas, habitos e expectativas de individuos.
Segundo os autores, um dos pré-requisitos para que haja efetivo suporte a
aprendizagem no ambiente de trabalho € o senso de existéncia do suporte a cada

individuo, assim como a consciéncia de que cada um deve fornecer auxilio aos
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outros. Assim o suporte a aprendizagem passa a ser uma caracteristica do contexto
organizacional. Coelho Junior (2009) define da seguinte maneira a relagdo entre

crencas e a percepgao de suporte nas organizagoes:

As crencas que sdo disseminadas nas organizagdes acerca da
importancia do suporte a aprendizagem refletem as expectativas individuais
relacionadas ao papel do aprendiz no evento, bem como o quanto cada
individuo se engaja no compartilhamento de conhecimentos e habilidades

com seus pares.

Segundo Katz e Kahn (1975, apud COELHO JUNIOR E MOURAO, 2011),
existem trés fatores que determinam as normas e valores de um grupo social: é
necessario que existam crencas sobre o comportamento adequado no grupo; é
preciso haver uma maioria que aprova o valor; e todos devem ter consciéncia da
existéncia do valor ou norma. Estes fatores mostram aos individuos seus papéis
ocupacionais.

Coelho Junior e Mouréo (2011) afirmam que, para a ocorréncia de uma cultura
de apoio a aprendizagem, seria necessaria a integracdo desses fatores com normas
formais, que prescrevam e sancionem esses comportamentos. O ambiente de
trabalho precisa ser coordenado, para que se desenvolva a disseminagdo de
comportamentos favoraveis ao provimento de suporte a aprendizagem. Também é
necessario que os individuos possuam liberdade para que o papel social coincida
com a expressdo de comportamentos sociais.

Skule (2004), em uma andlise de estudos sobre alguns dos principais fatores
gue influenciam a aprendizagem informal no ambiente de trabalho, encontrou que os
principais sao: variacdo de tarefas; participacdo em grupos temporarios;
oportunidade de consultar especialistas dentro e fora do ambiente de trabalho;
mudanca de cargos e areas de trabalho; facilidade de comunicagdo informal;
estrutura e incentivo para a disseminagao do conhecimento; autonomia no trabalho.

Segundo Coelho Junior e Mour&o (2011), um fator de impacto negativo nas
acbes de suporte organizacional € encontrado justamente no ambito cultural.
ManifestacOes de intengdo de aprendizagem informal sdo normalmente percebidas
como dificuldades para a execucédo do trabalho, sendo muitas vezes associadas a

incompeténcia e fraquezas do individuo. Tal procedimento dificulta o
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desenvolvimento da percepcdo de suporte, podendo haver perda da chance de
melhorar o desempenho do individuo e, por consequéncia, da organizacéo, além de
reforcar um comportamento coletivo.

Para Coelho Junior e Mourdo (2011) o suporte oferecido deve ser diferenciado
de acordo com as etapas do aprendizado. Estratégias de suporte durante a
transferéncia do aprendido, por exemplo, devem ser diferentes das estratégias
utilizadas durante a aquisicdo do conhecimento. Essas diferengas tém origem nos
objetivos propostos de cada etapa. Assim foi criado um modelo que relaciona cada
fase com acdes de suporte psicossocial & aprendizagem informal. As etapas de
aprendizagem foram definidas de acordo com conceitos e constructos definidos por

Pilati e Abbad (2005). A figura a seguir representa as relagdes propostas:
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Etapés da Tipo de enfoque Etapas do Caracterizacao do tipo de suporte
aprendizagem suporte a psicossocial que pode ser provido
informal .
aprendizagem
Aquisicéo Enfoque afetivo e Apoio a aquisicéo Provimento de apoio e reconhecimento ao
cognitivo- dos CHAs aprendiz na busca por estimulos; incentivo a
comportamental proatividade e iniciativa; elogios; papel
(Eacc) motivacional; provimento explicito de feedback
a busca pela aprendizagem; auxilio em dividas
Retencéo Enfoque cognitivo- Apoio a retencéo | Auxilio direto ao aprendiz; papel motivacional;
comportamental dos CHAs auxilio em duvidas; diversificagéo de estimulos;
(ECC) provimento explicito de feedbacks relacionado
ao contelido da aprendizagem; incentivo a
comunicag&o entre os colegas; incentivo a
resolugéo de problemas
Manutencao Enfoque cognitivo Apoio a Incentivo & resolugéo de problemas; ampliagédo
(ECog) manutencdo dos | do nivel de complexidade dos conhecimentos;
CHAs incentivo a comunicacgao entre os colegas para
permitir a memorizacéo; feedback explicito;
diversificacdo de estimulos; incentivo a
resolugéo de problemas
Generalizacéo Enfoque cognitivo- Apoio a Incentivo a novos usos dos contelddos

comportamental generalizacéo aprendidos; incorporagéo efetiva do novo
(Eacc) dos CHAs conteldo aos esquemas mentais
preexistentes; apoio a inferéncias e dedugdes
Transferéncia Enfoque afetivo e Apoio a Incentivo & aplicacéo no trabalho; valorizagao
cognitivo- transferéncia dos | de tentativas e erros; papel motivacional; papel
comportalmental CHAs de mentor; provimento explicito de feedbacks
(Eacc) em conteldos relacionados a tentativa de
aplicacdo do aprendido
Aplicacéo Enfoque Apoio a aplicacéo Incentivo pds-aplicacéo do aprendido;
comportamental do aprendido monitoramento do impacto da aplicagdo da
(Ecom)

aprendizagem no trabalho; feedback continuo;
mentoria; papel motivacional, andlise dos
efeitos da aprendizagem em mudangas de

rotinas e mudangas comportamentais dos

individuos

Quadro 1: Classificacédo do conceito de suporte a aprendizagem, segundo fases e tipo de apoio.

Fonte: Coelho Junior e Mourédo (2011)
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A guantidade de estudos empiricos sobre o tema suporte a aprendizagem ainda
€ baixa (COELHO JUNIOR, 2009). Segundo o autor, o conceito de suporte ao
aprendizado informal apresenta uma profusdo de significados, o que atrapalha a
evolugdo dos estudos a respeito dessa variavel. Por meio de uma extensa revisao
de literatura, ele constata que a maioria dos estudos empiricos investigam aspectos
do contexto organizacional, que estdo inseridos em um ambiente tipico de suporte a
aprendizagem, sem, contudo, abordar a variavel suporte a aprendizagem informal.

Os estudos de Berg e Chyung (2008), Skule (2008), Coelho Junior (2009) e
Oliveira (2010) encontraram rela¢des positivas entre a percepgdo dos individuos
quanto ao suporte organizacional e as futuras atitudes quanto a aprendizagem
informal. Nas pesquisas de Coelho Junior (2009) e Ellinger e Cseh (2007) os autores
concordam sobre o papel dos gestores de recursos humanos na criacdo de um
ambiente propicio a aprendizagem informal. Eles avaliam como de fundamental
importancia, devido a complexidade de fatores que influenciam a aprendizagem
informal no ambiente de trabalho, exigindo assim o planejamento e a coordenacgéo
de esforgos. Segundo Coelho Junior (2009) outros autores ainda encontraram
constatagcOes parecidas (Jaques, 2000; Rainey; Stenbauer, 1999). Esse autor ainda
sugere que devem ser adotadas politicas de gestdo do capital intelectual, dessa
forma ampliando o compartilhamento informal e a disseminagao do conhecimento.

Autores como Berg e Chyung (2008) e Sonnentag e Frese (2002) demonstram
interesse na relagdo entre o fator desempenho e o suporte a aprendizagem. Coelho
Junior (2009) demonstra, em revisao bibliografia, que esse interesse se estende a
diversos outros pesquisadores. Essa analise ser4 abordada no ultimo item do
referencial tedrico. Antes, entretanto, ha uma conceituacdo sobre “Desempenho no

trabalho” no item a seguir.

2.3 Desempenho no trabalho

Sonnentag e Frese (2002) afirmam que hoje o desempenho é uma palavra
chave nas organizacbes e na sociedade. E necessario que os individuos
apresentem bom desempenho para que seus objetivos sejam atingidos, para que a

entrega de servigcos e produtos seja feita com qualidade e para que, por ultimo,
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vantagens competitivas sejam estabelecidas. Em contrapartida, o desempenho
também € um fator importante para o individuo, que, em troca, recebe beneficios
financeiros e atinge satisfacdo pessoal, por meio da realizagdo profissional. O
fracasso em atingir o desempenho esperado pode trazer decepcdes, sensacao de
frustragéo.

Branddo e Guimardes (2001) apresentam que o conceito de desempenho é
objeto de estudos desde a Antiguidade. Entretanto esse conceito ganhou maior
importancia com o advento do capitalismo e das grandes industrias. A partir desse
periodo, houve crescente aumento no interesse de avaliagbes de desempenho dos
trabalhadores. Durante o taylorismo, com as pesquisas em torno da racionalizagdo
do trabalho, houve o surgimento de escalas de avaliagdo de mérito, com o intuito de
interferir no processo de trabalho e disciplinar o trabalhador. Posteriormente a etapa
seguinte da evolug¢édo dos instrumentos de avaliacdo de desempenho, e do préprio
conceito, foi considerar o contexto social onde os empregados estavam inseridos.

Tais mudancas ocorreram, e continuam a ocorrer, devido a necessidade de
adaptacdo dos métodos de avaliacdo as mudangas culturais que o mundo esta
inserido (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Em Coelho Junior et al. (2010), os
autores apresentam que houve uma transicdo entre o enfoque Unico das medidas
objetivas, como indicadores financeiros, para medidas mais subjetivas, levando em
conta as percepcgdes e observacfes dos atores sociais envolvidos no trabalho. Para
0s autores as medidas de avaliagdo baseadas na percepcdo ndo podem ser
descartadas, pois fornecem informagdes que exploram campos onde indicadores
financeiros ndo alcangam de maneira tao eficaz.

Branddo e Guimardes (2001) apontam que, perante tais mudancas de
paradigma, os estudos passaram a sofrer influéncia das Ciéncias Sociais. Esses
autores levantam que os modelos de avaliagéo transferiram o foco da visdo de um
Unico avaliador do desempenho para avaliacdes pelos proprios empregados e pelo
chefe (bilateral), dividindo assim a responsabilidade que era somente dos chefes
(unilateral). Dessa forma aumenta-se a abrangéncia do instrumento, e proporciona
oportunidades de discussdo sobre causas e consequéncias dos resultados
encontrados de maneira mais préoxima dos individuos avaliados. Posteriormente
adveio a avaliacdo 360°, em que diversas pessoas (0 proprio individuo, chefes,
clientes, pares de trabalho e subordinados) passaram a avaliar o desempenho,

proporcionando ainda mais perspectivas de analise.
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Sobre as medidas de avaliacdo baseadas em critérios subjetivos, Pasquali
(2008) afirma que a natureza perceptiva dos critérios néo tira a validade da medida,
e nem significa que a mesma seja desestruturada e assistematica. Em Coelho Junior
et al. (2010), os autores trazem que em autoavaliagdes de desempenho, mesmo
com a possivel parcialidade esperada, oriunda do fendmeno humano da
desejabilidade social, pesquisas empiricas (FONSECA, 2001; HANDEL, 2005;
LUCENA, 1992; RAINEY; STENBAUER, 1999) apresentaram correlagdes positivas e
condizentes com avalia¢cdes baseadas em critérios objetivos.

Atualmente, segundo Coelho Junior (2009), o gerenciamento de desempenho
passou a apresentar carater estratégico para as organiza¢des. Houve ampliacdo do
foco a outras etapas do desempenho, indo além da avaliagdo e da categorizacdo; o
planejamento, gerenciamento e elaboracdo do desempenho ganharam importancia
na administracdo do desempenho.

Com relagdo a definicdo de desempenho, Sonnentag e Frese (2002) apontam
que € consenso entre diversos autores a existéncia de dois conceitos de
desempenho, tornando-se necessario caracteriz-los quanto a: desempenho como
comportamento e resultado.

O aspecto comportamental de desempenho se refere ao que o individuo faz no
ambiente de trabalho, ao que ele desempenha. Tal aspecto engloba atividades como
montar computadores, vender produtos na loja ou prestar atendimento médico. O
desempenho enquanto comportamento deve ser visto como 0 que a organizagéo
contratou ele para fazer, por isso esta atrelado aos objetivos do trabalho. Ja o
desempenho visto pelo aspecto de resultados possui relagdo com as consequéncias
do comportamento do individuo, no resultado em si mesmo (SONNENTAG; FRESE,
2002). Coelho Junior e Borges-Andrade (2011) levantam que nesse contexto é
importante observar que o resultado do desempenho do individuo nem sempre
depende somente dele. Fatores externos podem influenciar no resultado final, como
no caso de um vendedor de automoveis que apesar de ser 6timo no que faz (possui
bom desempenho comportamental), ndo consegue vender certo nimero de pecas
devido a crises financeiras.

Tratando de preditores de desempenho, Sonnentag e Frese (2002) adotam trés
perspectivas quanto ao enfoque dos principais determinantes de desempenho
dentro das organizagbes: a) diferengas individuais; b) situacional, onde

determinadas situagOes facilitam ou atrapalham a ocorréncia do desempenho; c)
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perspectiva reguladora do desempenho.

Quanto a perspectiva das diferencas entre os individuos, observam-se
principalmente questdes como habilidade, personalidade e motivagdes. A
perspectiva situacional trata de fatores relativos ao ambiente de trabalho, onde
atividades como remuneragdo, percepcdo de igualdade ou cultura estimulam ou
inibem o desempenho, por exemplo. Fatores como lideranga se encaixam nessa
perspectiva. JA a perspectiva reguladora enfoca os processos de desempenho
comportamental, ou ativos. O quadro a seguir, elaborado por Coelho Junior (2011),
mostra as relagdes entre as perspectivas com a questdo central adotada, com o0s
principais preditores e os achados empiricos e as implicagdes para a melhora do
desempenho:

Ouestdo Central Principais Preditores e Implicacies para

achados empiricos melhoria do
desempenho

Quais individuos

desempenham

melhor? Motivagio Aprendizagermn
informal

Habilidade cognitiva Treinamento

Individual

Personalidade

Exposicaoa
Experiéncia experiénclas

Etn que situagdes os Caracteristicas do
Ihdividuos trabal ho

desermpenharm
melhor? Influéncias estressoras

Contex to organizacional

O que al:o!‘stec_ﬂ.guanﬂn Fatores de processo de Drientacio por meta
ividuo esta agio .

-

de Regulagio

processos de acBo

Figura 1: Perspectivas de desempenho
Fonte: Coelho Junior (20111)
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Dessa forma, pode-se perceber que o interesse sobre o desempenho individual
estqd normalmente associado aos fatores que influenciam a sua maior ou menor
ocorréncia. O item seguinte tem como finalidade apresentar as relac6es empiricas e

tedricas entre o desempenho individual e o suporte a aprendizagem.

2.4 Relacbes entre suporte a aprendizagem e desempenho
individual

Administrar os recursos das empresas, sejam eles financeiros ou de outra
natureza, é algo constante de todas as empresas. O fato de eles serem escassos
cria a necessidade de aplicar de forma planejada, como condigéo de sobrevivéncia.
Deve-se levar em conta a eficiéncia e a eficicia. Por isso as pesquisas sobre a
relagdo de variaveis organizacionais e individuais com o desempenho apresentam
popularidade.

Neste contexto a aprendizagem informal pode simbolizar a redugéo do uso de
recursos com capacitagdo, com destaque para recursos financeiros, tempo e energia
fisico-psiquica. A varidvel de suporte & aprendizagem provido pelo ambiente se
encaixa no que Sonnentag e Frese (2002) chamaram de perspectiva de situacional.
Para os autores, essa perspectiva, juntamente a perspectiva individual e de
regulagdo, abrange as principais fontes de aumento do desempenho. Os autores
ainda afirmam que existe uma relagdo forte entre a aprendizagem e o aumento de
desempenho.

Berg e Chyung (2008) procuraram verificar as relacdes entre a ocorréncia da
aprendizagem formal e informal e os efeitos em atividades praticas de trabalho.
Como resultado, os autores encontraram que a aprendizagem informal apresentou
relagcdes mais positivas do que a aprendizagem formal no impacto das atividades de
trabalho.

Coelho Junior (2009) realizou uma revisdo do estado da arte de TD&E, onde
verifica indicios de que a variavel suporte a aprendizagem é uma das principais
preditoras de impacto de treinamento no trabalho. Assim o fator suporte a

aprendizagem esta relacionado ao conceito de desempenho, por meio de seus
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efeitos na aprendizagem. Dessa forma, as pesquisas desses autores parecem
convergir para uma relagcéo positiva entre as variaveis de contexto a aprendizagem
com o desempenho individual.

Nesse capitulo o uso do conceito de aprendizagem, suporte & aprendizagem
informal e desempenho individual, serviu como a base tedrica para a realizacédo da
pesquisa, assim como a interpretacdo dos resultados. O proximo capitulo tem como

intuito demonstrar os métodos e técnicas utilizados na pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O objetivo desse capitulo é sinalizar quais os procedimentos metodologicos que
a pesquisa adotou. Também serdo apresentadas caracteristicas da organiza¢do na

gual a pesquisa foi realizada.

3.1 Tipo e descrigcéo geral da pesquisa

Métodos de pesquisa consistem em atividades racionais e sistematizadas que
permitem alcangar os objetivos, de forma valida e verdadeira (MARCONI; LAKATOS,
2010).

Segundo Gil (2008) pesquisas com finalidade do tipo descritiva tem por objetivo
a descricdo de caracteristicas de um fendmeno ou do estabelecimento de relacdes
entre varidveis. Esta pesquisa se caracterizou de acordo com esse conceito, de
acordo com os objetivos gerais e especificos deste trabalho.

A pesquisa p6de ser caracterizada como de natureza empirica e estudo de
campo, pois teve como intencdo o aprofundamento dos conhecimentos a respeito
das relagbes entre fendmenos (MARCONI; LAKATOS, 2010). Pode-se dizer também
que houve uma abordagem transversal e aplicada. Quanto a coleta de dados, foi
aferida de forma priméria.

Quanto ao tipo de analise dos dados, pdde ser caracterizado como quantitativo,

utilizando procedimentos estatisticos para analisar as questdes propostas.

3.2 Caracterizagdo da organizacao, setor ou area

A organizacdo em que os dados foram coletados corresponde ao Ministério do
Meio Ambiente (MMA). O 6rgé&o foi criado em novembro de 1992, e faz parte da
administragéo federal, integrando o poder executivo.

Segundo o Ministério do Meio Ambiente (2012), o 6rgdo tem como missao:
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Promover a adocdo de principios e estratégias para o
conhecimento, a protecdo e a recuperacdo do meio ambiente, 0 uso
sustentavel dos recursos naturais, a valorizacdo dos servigcos
ambientais e a insercdo do desenvolvimento sustentavel na
formulacdo e na implementacdo de politicas publicas, de forma
transversal e compartilhada, participativa e democratica, em todos os

niveis e instancias de governo e sociedade.

A histéria do Ministério do Meio Ambiente data de 1934, quando houve
aprovacoes e decreto dos Cadigos Florestal e das Aguas, respectivamente.

Em 1973 houve a criacao, dentro do entdo Ministério do Interior, da Secretaria
Especial do Meio Ambiente. J& em 1985 € criado o Ministério do Desenvolvimento
Urbano e Meio Ambiente, transferindo a SEMA para o novo ministério. Em 1990, o
orgao se vincula a presidéncia da republica, para logo mais, em 1992, ser finalmente
instituido Ministério do Meio Ambiente. O MMA teve sua estrutura regimental
regulamentada pelo Decreto n° 6101, de 26 de abril de 2007. O organograma do
6rgéo se encontra no Anexo A.

Dentro da organizacdo do Ministério do Meio Ambiente, este estudo aconteceu
na Assessoria extraordinaria para a Rio +20 e na Assessoria de assuntos
internacionais. Tais 6rgdos sdo de assisténcia direta e imediata ao Ministro de
Estado. Foram envolvidos todos os funcionarios dos dois setores.

Os dois 6rgados tratam de assuntos internacionais, realizando a intermediacéo
entre os assuntos técnicos do Ministério com 0s assuntos de interesse internacional,

como acordos, tratados e negociagoes.

3.3 Populacdo e amostra

Nos dois 6rgaos pesquisados no Ministério do Meio Ambiente trabalhavam 21
servidores. Entretanto, devido a constantes viagens, somente foi possivel obter
respostas de 13 membros. Todos possuiam nivel superior, e 5 (aproximadamente

38%) possuiam poés-graduacdo. A maioria da populacdo foi composta pelo sexo
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feminino (9 servidoras), e a média de idade foi de aproximadamente 35 anos. A

média de tempo de servigo na organizacao foi de 7,5 anos.

A pesquisa teve o intuito de coletar informagdes de todos os individuos que
estavam envolvidos no processo de trabalho dessas areas. Entretanto, devido a
caracteristicas especificas desses setores, alguns servidores estavam em viagens
ou nado tiveram disponibilidade. Sendo assim, a amostra foi definida por
conveniéncia, participando ao todo 13 individuos. Desse total, 8 eram alocados no
o6rgdo Assessoria de Assuntos Internacionais, e 5 estavam alocados no 6rgao

Assessoria Extraordinaria para a Rio +20.

3.4 Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa

O presente estudo utilizou duas escalas, construidas e validadas no Brasil.
Segundo Gil (2008), a intencdo do uso de escalas € possibilitar o estudo de opiniées
e atitudes de forma mensuravel, transformando fatos qualitativos em fatos
guantitativos.

A primeira escala (Anexo B) teve como objetivo medir a percepgéo do individuo
sobre o suporte organizacional provido por pares e chefes na organizagdo. Essa
escala foi validada por Coelho Junior (2009). E uma escala do tipo Likert de 10
pontos, onde a atribuicdo a nota 1 significa “Discordo Totalmente”, e a atribuicdo a
nota 10 significa “Concordo totalmente”.

A escala possui 31 itens, com indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,98 e
duas solugOes fatoriais: unifatorial e bifatorial. A fatoracdo Unica apresentou carga
fatorial oscilando entre 0,60 e 0,98, com 64,8% de variancia explicada. No caso da
solucéo unifatorial, o autor recomendou seu uso para estudos que tenham o intuito
de diagnosticar preliminarmente as condigcbes de suporte a aprendizagem no
ambiente de trabalho.

J& a bifatoracdo apresentou variancia explicada de quase 76%. O primeiro fator
foi chamado de Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho, que,
com 25 itens, obteve consisténcia interna (alfa de Cronbach) de 0,98 e explicou
64,78% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,59 e 0,97. Os itens e 0s

resultados para fatoragéo que caracterizam essa dimensao podem ser encontrados
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no Anexo C. Esse fator tem por objetivo avaliar a percep¢éo dos individuos quanto
ao suporte a aprendizagem provido pela Unidade de trabalho e pelos chefes.

O segundo fator, com 6 itens (6 ultimos da escala), foi denominado Suporte a
Aprendizagem de Pares e Colega de Trabalho, e explicou 10,3% da variancia e
obteve consisténcia interna de 0,97. As cargas fatoriais dos itens oscilaram entre
0,76 e 098. Esse fator objetiva responder & percepcéo do individuo ao suporte a
aprendizagem pelos colegas de trabalho. Os resultados para fatoracdo encontrados
pelo autor para esse fator podem ser analisados com mais detalhes no Anexo D.

A utilizacdo da bifatoracdo nessa escala € recomendada, por Coelho Jr (2009),
para os casos onde se pretende diferenciar se o tipo de suporte oferecido pela
organizacgdo é formal ou informal.

A segunda escala (Anexo E) visa mensurar a percep¢ao do individuo sobre seu
proprio desempenho. Essa escala foi validada por Coelho Junior, Borges-Andrade,
Seidl e Pereira (2010). A escala com associagdes do tipo likert de 10 pontos, onde a
atribuicdo ao numero 1 significa “Discordo Totalmente” e ao numero 10 significa
“Concordo Totalmente”. A amostra obtida foi de N=257. Buscou-se verificar a
possibilidade de fatoracéo. Alguns critérios, como o Kaiser-Meyer-Olkin (MKO=0,93),
o teste de esfericidade de Barlett, entre outros foram utilizados e a escala mostrou-
se apta a ser fatorada. A opgéo pela utilizacdo de 5 fatores foi a mais satisfatoria.
Entretanto, os autores optaram por ndo utilizar um desses fatores, restando apenas
4 no total.

O primeiro fator, Regulacdo do Desempenho, abrangeu 12 itens, que possuiam
cargas fatoriais oscilando entre 0,38 e 0,89. (Anexo F). A consisténcia interna do
fator foi de 0,91. O objetivo desse fator é avaliar a centralidade do trabalho do
individuo, ou seja, quanto que o individuo percebe que seu trabalho colabora para o
atingimento da misséo e viséo da empresa.

O segundo fator foi definido como Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa. O
objetivo desse fator é quantificar a percepgéo do individuo a respeito do esforgo para
atingir os resultados do trabalho. O fator apresentou consisténcia interna de 0,60,
com as cargas fatoriais oscilando entre 0,37 e 0,65 (Anexo G).

O terceiro fator foi chamado de Execugdo, Monitoramento e Revisdo de
Desempenho, cujo objetivo foi mensurar aspectos no desempenho de processos do
trabalho e para ag0es voltadas para a 0 alcance dos objetivos organizacionais. Esse

aspecto possui grande énfase na administracdo das relacbes pessoais e da
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comunicacao. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,39 e 0,44. A consisténcia interna
revelou-se em 0,66 (Anexo H).

O quarto e ultimo fator, Autogerenciamento de Desempenho, apresentou carga
fatorial entre 0,40 e 0,72, com consisténcia interna alta, de 0,90 (Anexo I). Tal item
abrangeu aspectos relacionados a mensuracdo do controle sobre o préprio
desempenho, com destaque a eficiéncia e alcance de resultados. Ao final da
construgdo dessa escala, os autores recomendam a adaptacdo do questionério a
aspectos intrinsecos do ambiente onde serd aplicado. Seguindo tais
recomendacgdes, dois itens entraram posteriormente na escala. Segundo Pasquali
(2008), cada fator deve ser baseado tanto em resultados numéricos quanto na
interpretacdo tedrica que sustenta a pesquisa. Foi verificado que esses itens

encontraram maior identificagdo com os aspectos apresentados nesse fator.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os questionarios foram aplicados no ambiente de trabalho dos funcionarios da
empresa, entre os dias oito e dezessete de maio de 2012.

Para Gil (2008), as técnicas estatisticas servem aos estudos para verificagdo do
grau de correlacbes entre variaveis, assim como desvios-padrdes e medidas de
tendéncia central. Dessa forma, os dados foram analisados de forma estatistica.

Para a escala de suporte a aprendizagem organizacional foi utilizado dois
fatores (Suporte & Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho e Suporte a
Aprendizagem de Pares e Colega de Trabalho), sugeridos pelo autor para quantificar
0 suporte a aprendizagem, com a distincdo entre o tipo de suporte provido pela
organizacéo. Para a escala de desempenho foi utilizado quatro fatores, definidos de
acordo com o autor das escalas.

O software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versdo 17.0 foi
utilizado no tratamento de dados. Visou-se realizar testes paramétricos. Assim 0s
resultados foram baseados em analises de correlagdes lineares de Pearson, assim

como médias e desvio-padrao dos fatores e itens das escalas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos resultados encontrados pela pesquisa e a discussdo tém por
objetivo interpretar os dados e compara-los sob a luz das teorias, que foram
apresentadas no capitulo 2. Dessa forma a andlise foi dividida em trés etapas. O
critério para escolha dessa diviséo foi o de aprofundamento das analises em cada
etapa, assim como a sequencia l6gica de entendimento.

A primeira tem por objetivo analisar as tendéncias de medidas centrais, cujo foco
de visdo € mais amplo. Essa analise visa propiciar uma nog¢éo superficial do estado
das variaveis (fatores) dentro da empresa.

O intuito da segunda andlise foi confrontar os fatores de desempenho com os de
suporte a aprendizagem, procurando perceber quais as relacdes que podem ser
inferidas entre o comportamento dos dois fatores. Dessa forma nessa etapa as
analises sdo mais aprofundadas, pois além de verificar como se encontram as
medidas, buscou-se observar quais as correlagdes entre elas.

Por ultimo, a terceira etapa buscou aprofundar a analise das correlagbes entre
os fatores de desempenho e suporte a aprendizagem, desmembrando os itens que
compunham os fatores, a fim de perceber com mais detalhes aqueles que obtiveram
maior destaque. Dessa forma espera-se fornecer uma visdo mais aprofundada e
detalhada de alguns aspectos que poderiam escapar caso fosse utilizado somente a
visdo dos fatores. Nesse sentido, também foi introduzida a variavel Area de Atuagéo,

cujo objetivo foi observar possiveis diferencas entre as duas areas pesquisadas.

4.1 Analise de medidas de tendéncia central

Nessa etapa foi feita uma andlise a partir de dados sobre a média, o desvio-
padrdo e o coeficiente de variacdo dos fatores de suporte a aprendizagem e
desempenho individual. As respostas dos colaboradores nas escalas ocorreram em
ordem gradual de concordéancia, sendo que para a nota 1 é atribuido o significado de

“Discordo Totalmente” e para a nota 10 € atribuido “Concordo Totalmente”.
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Tabela 1 — Resultados descritivos dos fatores

Fator Média Desvio- Coeficiente de
padrao variagao

Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de 7,14 1,64 0,30
Trabalho

Suporte a Aprendizagem de Pares e Colega de 7,97 1,26 0,15
Trabalho

Regulacdo do Desempenho 8,32 0,98 0,11
Grau de Esfor¢o e Conhecimento da Tarefa 6,94 1,43 0,20
Execucao, Monitoramento e Revisdo de 6,86 1,56 0,22
Desempenho

Autogerenciamento de Desempenho 8,04 1,17 0,14

O suporte por parte das chefias e da unidade de trabalho é dos fatores mais
importantes para a ocorréncia da aprendizagem informal, conforme cita Coelho
Junior (2009). A resposta dos colaboradores sobre a presenga desse fator
apresentou média de 7,14, com desvio padrdo de 1,64. O coeficiente de variacao,
que estima a dispersédo da amostra perante a média — quanto mais baixo seu valor,
menos heterogénea é a amostra — foi de 0,30. Esse valor de disperséo foi o maior
entre as respostas. Pode se inferir que nesses 6rgdos houve a percep¢ao do suporte
a aprendizagem por parte dos chefes e da unidade de trabalho. Entretanto alguns
individuos se sentiram mais auxiliados que outros. Isso pode indicar tratamento
diferenciado para alguns individuos dentro do grupo, ou talvez a existéncia de
subgrupos. Quando se compara as médias e desvios-padrdo das respostas a
respeito do suporte a aprendizagem oferecido pelos chefes e pela unidade de
trabalho com o oferecido pelos colegas, percebe-se que o segundo apresentou
maior intensidade.

Os dados sugerem que os colegas de trabalho prestam mais auxilios e
incentivos do que os chefes de trabalho. Esse fen6meno pode acontecer como
resposta a falta de auxilio dos chefes, pois nesse caso, os Unicos que poderiam
auxilia-los seriam os pares, ou eles mesmos. Essa falta de didlogo pode ser uma
resposta a uma possivel falta de tempo. Nesse caso, pode estar existindo uma
sobrecarga de trabalho. O pouco tempo de didlogo com os chefes, apesar de ser
uma condicdo necessaria ao funcionamento das organizacdes, pode gerar

consequéncias negativas, como ruidos na comunicacdo. Como 0 suporte a
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aprendizagem por parte dos chefes é, segundo Coelho Junior (2009), um dos fatores
mais importantes para a aprendizagem individual, assim como para o desempenho,
€ importante perceber que isso pode causar altera¢des negativas no funcionamento
e na execugao do trabalho.

Os fatores de desempenho (Regulacdo do Desempenho; Grau de esfor¢o e
conhecimento da tarefa; Execucéo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho; e
Autogerenciamento de Desempenho) apresentaram meédia oscilando entre 6,86 e
8,32. O desvio-padrédo oscilou entre 0,98 e 1,56. O coeficiente de variancia
apresentou valores entre 0,11 e 0,22. Entre esses fatores, o de Execucéo,
Monitoramento e Revisdo do Desempenho foi o que apresentou o menor escore de
média (6,86), com maior desvio-padrdo (1,56). A homogeneidade do fator foi a
menor entre os fatores de desempenho. Isso pode encontrar explicacbes na
consisténcia interna do fator (0,66), que foi a menor dos quatro fatores.

Esse fator vem tratar a respeito da consciéncia do individuo quanto a
importancia da tarefa e do senso de importancia atribuida a ela. Segundo Coelho
Junior e Borges-Andrade (2008), a consciéncia sobre a importancia da tarefa e a
motiva¢ao intrinseca — aquela que vai ao encontro ao interesse do individuo — levam
a efetiva aplicacdo da pratica no dia a dia e a retencéo efetiva da aprendizagem.

Analisando esse item juntamente com a ideia de um menor suporte pela chefia,
infere-se que a falta de comunicagéo e troca de conhecimentos sobre a tarefa pode
levar o individuo a um baixo conhecimento da tarefa. As consequéncias disso,
segundo Coelho Junior e Borges-Andrade (2008), s&o que, quando o individuo n&o
conhece o motivo de estar fazendo alguma atividade, quando a motivagéo da tarefa
€ extrinseca, o aprendizado da tarefa tende a nado ser efetivo. Dessa forma o
individuo ndo encontra prazer e ndo busca aperfeigcoar a execu¢do daquela tarefa.
Assim a busca pela exceléncia e inovagdo nas atividades se torna mais dificil.

Jé& o fator Regulacdo do Desempenho foi o que apresentou maior média (8,32) e
menor desvio-padrdo (0,98), o que significa que os servidores sinalizaram que
possuem conhecimento sobre os objetivos e metas da organizagcdo. Ao analisar
conjuntamente essa informagédo com o fato do menor suporte por parte dos chefes,
assim como o alto suporte por parte de colegas de trabalho, pode-se inferir que os
individuos adotam tal comportamento justamente para compensar a falta de
informacdes sobre a tarefa. Entretanto, é necessario atencdo sobre esse

comportamento, pois pode se tornar perigoso para a organiza¢géo. Em um ambiente
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com muitos ruidos de comunicacéo, os colaboradores podem se enganar, achando

gue conhecem as demandas da empresa, assim como as metas de seu trabalho.

4.2 Analise da correlagédo entre os fatores das escalas

Ao analisar uma correlagdo, tem-se por intuito entender as relagdes entre duas
variaveis. Barbetta (2005) apresenta que, em uma analise de correlacdo, os valores
podem variar entre +1 e -1. Quando a correlagdo apresenta resultados positivos
(acima de 0), isso significa que as varidveis estdo indo no mesmo sentido. Ou seja,
guanto maior a incidéncia de uma, maior o da outra. Para que uma correlagéo seja
considerada forte, ela deve estar acima de 0,60. Se ela ultrapassar 0,90 ela é
considerada muito forte. Caso esteja entre 0,60 e 0,30 é considerada moderada.
Abaixo de 0,30 a correlacao é considerada fraca.

Apenas como exemplo, uma situacdo onde quanto mais calor fizer
provavelmente maior sera o consumo com ar condicionado. Caso essa relacao seja
negativa, estd sendo indicado que quanto maior a ocorréncia de um fenémeno,
menor a ocorréncia de outro, como em uma situagcdo em que, quanto mais
exercicios fisicos uma pessoa pratica, menor o percentual de gordura.

Dessa forma correlacionou-se os fatores de Desempenho com o Suporte a

aprendizagem, conforme a tabela 2.
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Tabela 2 — Correlagéo entre os fatores

Suporte a Aprendizagem Suporte a i
) ) ) Area de
Fator da Chefia e Unidadede | Aprendizagem de Pares .
atuacao
Trabalho e Colega de Trabalho
Regulacéo do Desempenho 0,863~ 0,601 -0,435
Grau de Esforco e " -
. 0,767 0,726 -0,542
Conhecimento da Tarefa
Execucdo, Monitoramento e " .
. 0,719 0,544 -0,613
Revisdo de Desempenho
Autogerenciamento de . . .
0,675 0,609 -0,554
Desempenho
Area de atuacéo -0,385 -0,095

* Correlagdo com 95% de confianca.

** Correlagdo com 99% de confianca.

O fator Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho obteve alto
indice de correlacao com os fatores de desempenho, variando entre 0,675 até 0,863.
Essas correlagbes sdo consideradas fortes, assim como confidveis — o grau de
confianca foi de 95% a 99%. Portanto pode-se supor que quanto maior 0 suporte a
aprendizagem por parte de chefes e da unidade de trabalho maior o desempenho
individual.

O fator Suporte a Aprendizagem de pares e Colegas de Trabalho também
apresentou altos indices de correlacdo com fatores de desempenho. Os escores de
correlagdo com significancia variaram entre 0,601 e 0,726. Entretanto, as
correlag@es entre o fator Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho
e os fatores desempenho apresentaram indices mais altos. Essa constatacdo
encontra respaldo nas conclusdes de Coelho Junior (2009).

Percebe-se que a maior correlagdo encontrada foi entre o fator Regulagéo do
Desempenho e Suporte & Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho.
Retomando a analise do item 4.1, pode-se inferir que existe uma demanda pela
atengdo dos chefes. A ideia da analise anterior foi que a Regulagdo do Desempenho
apresentou altos indices devido a falta de posicionamento dos chefes, e que isso
poderia representar dificuldades para perceber quais eram as metas e as demandas

reais da empresa. A correlagdo alta entre esses fatores parece confirmar essa ideia.
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Outra correlacdo que chama a atencdo € a entre o fator Suporte a
Aprendizagem por Parte de Chefes e da Unidade e o fator Execugdo, Monitoramento
e Reviséo de Desempenho (correlacdo de 0,719), pois apresentou forte correlagéo.
Entretanto esse é o fator de desempenho que sofre menos influencia do Suporte a
Aprendizagem de pares e Colegas de Trabalho — 0,544, que € considerada
moderada. Esse fator de desempenho é justamente 0 que apresenta 0 menor escore
de média, entre os de Desempenho. Ou seja, € onde os servidores encontram
maiores dificuldades para apresentar melhores resultados, em relagdo aos outros
fatores. Essa constatagdo mostra que o Suporte a Aprendizagem da Chefia e
Unidade de Trabalho pode influenciar muito o desempenho dentro dessa
organizagéo. Ou seja, a organizagdo pode melhorar muito o desempenho de seus
servidores por meio da maior atengdo da chefia. Essas inferéncias vao de encontro
aos achados empiricos de Ellinger e Cseh (2007) e de Coelho Junior (2009), quanto
ao suporte provido por chefes.

Com relacdo a unidade de trabalho, Coelho Junior e Mourdo (2011), mostram
que devem existir incentivos para formalizar atitudes de suporte informal, gerando
dessa forma um ambiente propicio & aprendizagem. As correla¢des encontradas do
fator Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho apontam que esse
tipo de suporte também gera impactos no desempenho.

Os 0Orgéos de trabalho também foram analisados quanto a correlagéo, a fim de
verificar se um aspecto possui maior influencia em um ou outro. Para isso foi
atribuido o nimero 0 para a Assessoria de Assuntos Internacionais e o nimero 1
para a Assessoria Extraordinaria para a Rio +20.

No caso, foi observado que os fatores Execugdo, Monitoramento e Reviséo de
Desempenho e Autogerenciamento de Desempenho aparecem com mais
intensidade no 6rgao Assessoria de Assuntos Internacionais, possuindo correlacdes

de 0,613 0,554, respectivamente.

4.3 Analises de correlagéo entre os itens

A partir da correlacdo entre itens de desempenho e os fatores de Suporte a
Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho, e o fator Suporte a Aprendizagem
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de Pares e Colegas de Trabalho, foram selecionados os que possuiam significancia
(confiabilidade acima de 95%), e maior escore de correlacéo.

Tabela 3 — Correlacéo entre fator suporte a aprendizagem e itens de desempenho

Suporte a Aprendizagem Suporte a
Fator da Chefia e Unidade de | Aprendizagem de Pares
Trabalho e Colega de Trabalho
Meu desempenho no trabalho esta de 0,707 0,787
acordo com aquilo que é esperado de
mim.
Estabeleco a relacdo entre a origem e a 0,579 -
finalidade do meu trabalho.
Avalio que o desempenho do meu 0,635 0,644
trabalho contribui diretamente para a
consecucao da missao nos objetivos
desta Organizacao.
Mantenho-me atualizado quanto ao 0,715 0,656
conhecimento técnico em minha area de
atuacao.
Tomo iniciativas, aproveitando 0,769 -
oportunidades que possam gerar a
melhoria dos resultados.

O item que apresentou maior correlacdo com o suporte & aprendizagem foi o
“Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho” com o fator
Suporte de Pares e Colegas de Trabalho. Retomando as ideias discutidas no item
4.2, pode-se inferir que os individuos obtém consciéncia do préprio trabalho por
meio de seus colegas de trabalho. Dessa maneira, os individuos obtém respaldo de
suas agdes e aprendem com seus colegas.

O ltem “Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a
melhoria dos resultados” e o item “Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade
do meu trabalho” apresentaram alta correlacdo com o fator Suporte a Aprendizagem
da Chefia e Unidade de Trabalho. Isso permite inferir que quanto maior o suporte
provido pela chefia, mais autbnomos os individuos se tornam. O fator de
desempenho no qual o individuo tem consciéncia do seu dever — cuja ideia principal
€ compartilhada por esses itens - obteve alta correlacdo com o fator de Suporte a

Aprendizagem da Chefia e Unidade de Trabalho. Dessa forma, o suporte por parte
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dos chefes e da unidade de trabalho pode representar uma efetiva melhora na
autonomia desses servidores.

Tais questbes sdo importantes para o fortalecimento organizacional, pois
proporcionam aos funcionérios visdo holistica, responsabilidade e maior satisfacao
na execucao da tarefa. Nesse caso pode-se adotar medidas para garantir a maior
participagdo do suporte a aprendizagem dos chefes pela forma de feedbacks e pela
comunicagao fluida, por exemplo.

O item “Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha
area de atuacado” tem corrrelacdo forte com os fatores de suporte a aprendizagem.
Isso significa que quanto maior o suporte a aprendizagem ofertado pelo 6rgédo, mais
os funcionérios se mantem atualizados tecnicamente.

O item “Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar
melhoria dos resultados” possui importante relagdo com o surgimento de inovagoes,
visto que é necessério certo grau de liberdade de agcdo para que possam surgir
novas ideias, e para que elas possam ser aplicadas. Com relagdo a esse tema,
Sonnentag e Frese (2002) apresentam que a proatividade € um dos principais
fatores para a ocorréncia de inovagdo e melhora no desempenho organizacional.
Esse item apresentou alta correlagdo com o suporte a aprendizagem pelos chefes e
unidade de trabalho, sendo essa entdo uma possivel forma de se propiciar um
ambiente favoravel a inovacao.

Por fim, durante toda a analise dos dados, foi possivel observar que o suporte a
aprendizagem por parte da chefia apresentou alta correlacdo com os fatores de
desempenho.

O intuito deste capitulo foi apresentar os resultados e discuti-los. O préximo

capitulo apresentara as conclusdes e consideragdes finais.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo deste trabalho foi testar, empiricamente, as relagdes tedricas entre a
variavel suporte a aprendizagem humana no trabalho e desempenho humano no
trabalho. Acredita-se que este objetivo foi atingido, uma vez que foram verificadas as
relagBes empiricas entre o fator Suporte a Aprendizagem da Chefia e Unidade de
Trabalho e a varidvel desempenho individual, assim como a relacdo entre o Suporte
a Aprendizagem de Pares e Colegas de Trabalho.

A aprendizagem possui papel fundamental para a adaptacdo das organizagdes
ao atual ambiente globalizado. Devido a mudancas intensas, em curtos periodos, a
adaptacdo rgpida & mudanca se torna necesséria inclusive em organizacdes
publicas. Para isso a aprendizagem desempenha papel fundamental. Entretanto é
necessaria a busca por pessoas qualificadas ou de treinamentos para a qualificagao.

No mercado atual, essa busca normalmente representa custos elevados, tanto
financeiramente, quanto de outros recursos, como tempo, energia e materiais. A
aprendizagem informal representa uma alternativa para tal demanda, visto que
acontece internamente, normalmente com menos custos. A fim de controlar o
ambiente de trabalho, devem ser analisados quais fatores influenciam a ocorréncia
desse tipo de aprendizagem. Dentro dessa perspectiva, diversos estudos apontam a
importancia do fator suporte a aprendizagem para a ocorréncia da aprendizagem
informal.

Encontrou-se neste estudo que os fatores de suporte & aprendizagem, tanto por
parte dos chefes e da unidade de trabalho quanto por pares, apresentam forte
influéncia no desempenho dos individuos. Dessa maneira os resultados da pesquisa
estiveram de acordo com as teorias de suporte a aprendizagem — Coelho Junior
(2009) e Sonnentag e Frese (2002), por exemplo.

O suporte a aprendizagem por parte da chefia e unidade de trabalho apresentou
forte correlagéo com o fator de desempenho Execuc¢éo, Monitoramento e Reviséo do
Desempenho, cujo tema principal é a conscientizacao dos objetivos e funcionamento
da organizacdo pelos servidores. Entretanto, esse fator foi o que apresentou o
menor escore de desempenho individual. Correlacionando essa analise com
respostas de itens da escala, inferiu-se que, no Ministério do Meio Ambiente, as

politicas de gestéo de pessoas devem dar atengao ao relacionamento entre chefes e
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subordinados. Apesar de j& ocorrer suporte atualmente, acredita-se que com maior
presenca, principalmente por parte da chefia e da unidade de trabalho, o
desempenho tende a obter melhoras significativas. Assim espera-se que haja maior
facilidade a inovagdo e a manutengcdo de um clima organizacional agradavel. Essa
poderia representar uma importante fonte de melhoria no desempenho dos
servidores. Também se pbéde inferir que, por meio da maior comunica¢do, 0s
individuos se tornardo mais autdnomos e realizarédo o trabalho de forma alinhada as
metas estabelecidas pela organizagdo. Foi observado que poderia existir uma
sobrecarga no volume de trabalho, assim como um baixo grau de comunicagéo
entre os superiores e os subordinados.

Dessa forma, infere-se que, apesar de o suporte a aprendizagem demandar
atencdo e tempo dos chefes e colegas de trabalho, confere ao colaborador maior
grau de liberdade de atuacéo, desvinculando a execucédo do servigo da supervisdo
de outros. Para que haja a implementacdo de um ambiente com a presenca de
suporte & aprendizagem, é indicado que haja esfor¢o por parte dos centros de
politicas de gestdo de pessoas, visto que essa tarefa envolve a coordenacdo de
vérios fatores — como a cultura organizacional — no ambiente de trabalho.

Essa pesquisa teve o intuito de colaborar, empiricamente, com os achados sobre
esse tema, visto que ainda sdo poucas as pesquisas tratando diretamente da
variavel suporte a aprendizagem informal nas organizagbes. A pesquisa também
objetivou fornecer informacdes para os 6Orgdos, gerando subsidios (sugestdes,
informacgdes, dados) para futuras politicas de gestdo de pessoas. Observou-se que
no Ministério do Meio Ambiente, especialmente na Assessoria de Assuntos
Internacionais e na Assessoria Extraordinéria para a Rio+20, o fator suporte a
aprendizagem por parte de chefes e da unidade, e por parte dos colegas de trabalho
apresentou forte correlagéo com o desempenho individual dos servidores.

Como principal limitagdo essa pesquisa apresentou a subjetividade das
respostas e o fenbmeno da desejabilidade social. Ele pode resultar na propenséo
tendenciosa das respostas as escalas, especialmente em autoavaliagbes de
desempenho.

Como sugestbes para estudos futuros recomenda-se que a pesquisa seja
aplicada em outros setores, para confirmacdo dos resultados encontrados neste

estudo, pois fatos extraordinarios podem afetar a opinido dos entrevistados,
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interferindo momentaneamente na percep¢do do suporte a aprendizagem e do
desempenho. Como a area apresenta baixo nimero de pesquisas empiricas,
Finalmente, pode-se verificar que esse trabalho teve como principal concluséo a
constatacdo da importancia do fator suporte a aprendizagem para a ocorréncia de
desempenho, com destaque para a importdncia do suporte a aprendizagem

conferido por parte de chefes e da unidade de trabalho.
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Anexo B — Escala de Suporte a Aprendizagem

Suporte a aprendizagem

Instrucdes para preenchimento do Questionario

Prezado(a) Participante,

Este questionario visa identificar sua percep¢ao sobre o apoio de seus colegas e chefia a
sua aprendizagem em seu ambiente de trabalho. Procure se lembrar do suporte ou do apoio que Ihe
foi dado pelos colegas e chefes em alguma situacdo de aprendizagem que vocé desenvolveu em seu
trabalho.

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

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

Sua contribuicdo é de extrema valia a realizacdo deste trabalho. Por favor, seja sincero ao
dar suas respostas. Os dados serdo analisados conjuntamente, ndo individualmente. O sigilo das
suas respostas estéa totalmente garantido.

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer davida sobre o trabalho, entre em contato
com Pedro Henrique Lourenco Baena pelo e-mail pedro_baena@hotmail.com.

Obrigado, desde j&, pela sua importante participagdo nesta pesquisal!

Discordo Totalmente DOB®E®®D®®WConcordo

totalmente
Quanto mais proximo de Ofor sua marcacgao,significa que vocé discorda da afirmacgéo
do item.

Na minha unidade/setor de trabalho...

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

OQR®CEO®O®
2 ... hd autonomia para agir sem consultar o chefe/superior.

OPRACEO®O®
3 ... ha tempo destinado para a busca de novas formas de executar o
4 ... novas idéias sdo valorizadas.

OPRACEO®O®
5 ... ha respeito mutuo.

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

OPRACEO®OO

7 ...ha compartilhamento de informacgfes sobre novas habilidades e
conhecimentos. DOROOEO®O®



8 ... ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades e
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conhecimentos. PRR®OEL®O®
9 ... ha autonomia para organizar o trabalho.

OORACEO®OO
10 ... ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades e
conhecimentos. 0lel6lOlOlClRIIOlY
11 ... ha aceitacdo dos riscos associados a aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos. PRR®OEL®O®
12 ... ha incentivo a busca por novas aprendizagens.

OR®CEO®OO
13 ...as tarefas facilitam a aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos.

OQRACEO®OO
14 ... as tentativas de aplicacdo de novas habilidades e conhecimentos séo
e|ogiada5. PRBRGOEEO®O®
Meu chefe / superior imediato...
1 ... me encoraja a aplicar novas habilidades e conhecimentos.

OOROCEO®OO
2 ... valoriza minhas sugestdes de mudanca.

OR®CEO®OO
3 ... assume comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho.

OPRACEO®OO
4 ... leva em conta minhas idéias quando diferentes das dele.

OPRACEO®OO
5 ... me estimula a enfrentar desafios no trabalho.

ORACEO®O®
6 ...me elogia quando aplico novas habilidades e conhecimentos.

OQRACEO®O®
7 ... remove dificuldades e obstaculos a aplicacdo de minhas novas
habilidades e conhecimentos no trabalho. PRR®OEL®O®
8 ... me da liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.

OQR®CEO®OO
9 ... esta disponivel para tirar minhas ddvidas sobre o uso de novas
habilidades e conhecimentos no trabalho. PRBR®OEL®O®
10 ... estimula o uso de minhas novas habilidades e conhecimentos no
11 ... estabelece objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades e conhecimentos.
Meus colegas / pares de trabalho...
1 .. me dao orienta¢cdes quando tenho dificuldades para aplicar novas
habilidades e conhecimentos. PRR®OEL®O®

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

ORRBOCOEO®OO



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

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

5 ... me incentivam a propor novas ideias para a execucédo das tarefas.

6 ...ap6iam minhas tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.
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ORRBOCED®OO

ORRBOCOED®OO

ORRBOCEO®OO

olelelolololelelolu)




Anexo C — Analise do Fator 1 de Suporte a aprendizagem

Tabela 13. Ttens, Carga Fatorial, Comunalidade, Média e Desvio Padrio Fator 1 Suporte 8 Aprendizagem
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Descrigio das varidvels Carga b’ Meédia  Desvio
Fatorial Padrio

Meu chefe/superior imediato valoriza minhas sugestbes de mudanga. 0,97 0,87 7.0 2.7

Meu chefe/superior imediato estimula o uso de minhas novas habilidades 0,97 0,87 6,9 2.7

¢ conhecimentos no trabalho.

Meu chefe/superior imediate leva em conta minhas idéias quando 0,96 0,84 6,6 2.6

diferentes das dele(s).

Meu chefe/superior imediate me encoraja a aplicar novas habilidades e 0,95 0,86 6,9 2.7

conhecimentos.,

Meu chefe/superior imediate me estimula a enfrentar desafios no 0,95 0,84 6,9 2.7

trabalho.

Meu chefe/superior imediate assume comigo os riscos de tentar novas 0,94 0,82 6,6 28

formas de realizar o trabalho.

Meu chefe/superior imediate remove dificuldades e cbstaculos 4 0,91 0,79 6.4 2.7

aplicagio de minhas novas habilidades e conhecimentos no trabalho.

Meu chefe/superior imediate estd disponivel para tirar minhas diavidas 0,90 0,72 T.0 2.7

gobre o uso de novas habilidades ¢ conhecimentos no trabalho.

Meu chefe/superior imediate me da liberdade para decidir sobre como 0,89 0,70 T.5 2.4

desenvolver minhas tarefas.

Meu chefe/superior imediato estabelece objetivos de trabalhe que me 0,89 0,80 6,3 2.8

encorajam a aplicar novas habilidades e conhecimentos.

Meu chefe/superior imediate me elegia quando aplico novas habilidades 0,89 0,77 6,6 2,9

¢ conhecimentos.

Ma minha unidade, novas idéias sdo valornizadas. 0,82 0,77 T,2 2.5

Na minha unidade, hd autonomia para guestionar as ordens dadas pelo 0,82 0,64 6,6 2.7

chefe/superior.

Na minha unidade, hd abertura a criticas quando alguém aplica novas 0,81 0,73 7.0 23

habilidades e conhecimentos.

Wa minha unidade, hi tolerincia a erros quando se tenta aplicar novas 0,79 0,66 6.9 23

habilidades ¢ conhecimentos.

Na minha unidade, hd autonomia para organizar o trabalho. 0,79 0,63 7.8 2.2

Na minha unidade, hd aceitagdo dos riscos associados 4 aplicagio de 0,77 0,69 6,7 2.3

novas habilidades e conhecimentos.

Na minha unidade, as tentativas de aplicagio de novas habilidades ¢ 0,77 0,74 6,7 2.6

conhecimentos sdo clogiadas.

Wa minha unidade, hd incentivo & busca por novas aprendizagens. 0,75 0,70 7.0 2.6

Wa minha unidade, cada membro € incentivado a expor o que pensa. 0,75 0,64 7,1 2.6

Na minha unidade, hd compartilhamento de informagbes sobre novas 0,73 0,70 6.6 2.5

habilidades e conhecimentos.

Na minha unidade, hé respeito mituo. 0,71 0,61 7.6 23

Wa minha unidade, as tarefas facilitam a aplicagio de novas habilidades ¢ 0,68 0,58 6,6 2.4

conhecimentos.

Na minha unidade, hd autonomia para agir sem consultar o 0,64 038 6,1 2.6

chefe/superior.




cont. Tabela 13, Itens, Carga Fatorial, Comunalidade, Média ¢ Desvio Padrio Fator 1 Suporte 8 Aprendizagem
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Descrigio das varidveis

Carga h°  Média Desvio

Fatorial Padrido
Ma minha unidade, hi tempo destinado para a busca de novas formas de 0,59 045 6,1 2.6
execoutar o trabalho.
Casos vahdos 870
MNiamero de varidveis 25
Variincia explicada 64,78%
Valor proprio (Eigenvalue) 20,08
Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,98




Anexo D — Analise do Fator 2 de Suporte a aprendizagem

Tabela 14. Itens, Carga Fatorial, Comunalidade, Média e Desvio Padrio Fator 2 Suporte 4 Aprendizagem

Descrigio das varijveis Carga b Média Desvio
Fatorial Padrio

Moeus colegas/pares de trabalho me estimulam a buscar 0,98 0,93 6.6 25

novas habilidades e conhecimentos voltados ao

trabalho,

Moeus colepas/pares de trabalho me incentivam a 0,97 0,93 6.6 25

propor novas idéias para a execugdo das tarefas.

Moeus colegas/pares de trabalho apdiam minhas 0,96 0,91 6.8 2.5

tentativas de buscar novas aprendizagens no trabalho.

Moeus colegas/pares de trabalho me elogiam quando 092 0,84 6.4 25

aplico minhas novas habilidades e conhecimentos.

Meus colegas/pares de trabalho sentem-se seguros 0,52 0,76 6.8 23

quando aplico novas habilidades ¢ conhecimentos no

trabalho,

Moeus colegas/pares de trabalho me die orientages 0,76 0,70 7.2 23

quando tenho dificuldades para aplicar novas

habilidades ¢ conhecimentos.

Casos validos 70

MNimero de varidveis 06

Varidncia explicada 10.3%

Valor proprio (Eigenvalue)} in2

Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,97
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Anexo E — Escala de Auto-Avaliacdo de Desempenho

Desempenho no Trabalho

Instrucées para preenchimento do Questionario

Prezado(a) Participante,

O presente questionario contém itens que objetivam avaliar sua percepg¢édo sobre o seu
desempenho em seu trabalho. E muito importante, para a correta aplicacdo deste questionario, que
vocé reflita sobre suas tarefas e rotinas de trabalho, bem como sobre o seu cotidiano na Empresa.
Suas respostas individuais serdo mantidas em absoluto sigilo.

Para responder ao questionario, observe que a escala apresentada abaixo varia de 0 (Discordo
totalmente) a 10 (Concordo totalmente).

Leia atentamente os itens que serdo apresentados e escolha o ponto da escala
0,1,2,3,4,5,6,7,8,9 ou 10) que melhor representa o quanto cada situacéo descrita corresponde a sua
opinido. Quanto mais proximo de 0 for a sua marcacao, significa que vocé discorda da afirmacéo do
item. Quanto mais proximo de 10 for a sua marcacéo, significa que vocé concorda com o item
avaliado.

Ressaltamos, novamente, que suas respostas séo confidenciais e seréo tratadas em
conjunto com as respostas dos demais participantes desta pesquisa. O sigilo esta garantido!

Marque sua resposta a direita de cada item e, por favor, ndo deixe questdes em branco.
Suaopinido é de suma importancia a consecucéo deste trabalho, tenha certeza disto!

Obrigado, desde j&, pela sua importante participagao nesta pesquisal

Discordo Totalmente DOR@®B®E®D@®®WConcordo totalmente
Quanto mais préximo de Ofor sua marcacao,significa que vocé discorda da afirmacgéo
do item.

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

1 Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta Organizacao.
OQR®EEO®OO

2 Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a
consecucdo da missdo e objetivos desta Organizacao. OOBR®OCOB®O®
3 Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizacao.

OQR®EEO®OO
4 Redireciono minhas acdes em meu trabalho em razdo de mudancas nos
objetivos desta Organizacéo. 0]e]6]Ol6l6RIGIOIY)

5 Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacao.
OQR®EEO®OO



6 Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de
atuacéao.

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

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

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

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

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

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

13 As tarefas que me sao destinadas exigem que eu me esforce muito para
realiz4-las.

14 Recebo orientacdes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha
responsabilidade.

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

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

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

18 Sao realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus
colegas/pares e chefia para discusséo e avaliacdo das acdes e tarefas
realizadas.

19 Percebo o impacto de minhas acbes e do resultado do meu trabalho sobre
as outras areas desta Organizacédo

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

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

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

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

24 Adapto-me a alteragBes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

25 Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo acfes, prazos e
recursos necessarios.
26 Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho.

27 Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar
fazer um trabalho melhor.
28 Utilizo os feedbacks que me sdo dados para melhorar meu desempenho.

29 Modifico minhas ac¢des quando ha alteracbes nos objetivos da Empresa.
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Anexo F — Analise do Fator 1 de Avaliacdo de Desempenho

Tabela 2. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias ¢ Desvios Padrdo Fator 1 Avaliagio de Desempenho

Descrigdo das variaveis Carga i Média Desvio
Fatorial Padrdo

Fago minhas tarefas procurando manter compromisso 0,89 0,68 7.1 2.6

com esta Organizagio.

Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui 0,79 0,66 T2 29

diretamente para a consecugdo da missio e objetivos

desta Organizagio.

Comprometo-me com as metas e objetivos 0,74 0,61 7,0 27

estabelecidos pela Organizacio.

Redireciono minhas agdes em meu trabalho em razio 0,57 0,46 6,4 2.5

de mudangas nos objetivos desta Organizagio.

Meu trabalho é importante para o desempenho desta 0,53 0,35 8,2 25

Organizacio.

Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento 0,51 0,53 6,9 2.5

técnico em minha drea de atuagdo.

Mantenho um canal permanente de comunicagio, 0,49 0,49 6,9 2.4

favorecendo a interagio com outras pessoas.

Direciono minhas agdes para realizar o meu trabalho 0,48 0,47 6,9 2.4

com economia de recursos.

Implemento agbes mais adequadas quando detecto 0,48 0,54 6,9 2.4

algum erro ou falha em meu trabalho.

Eu sei o que é esperado de mim em termos de meu 0,40 0,46 7,1 24

desempenho no trabalho.

Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que 0,39 0,54 6,8 2.4

possam gerar a melhoria dos resultados.

Meu desempenho no trabalho estd de acordo com 0,38 0,33 7,1 23

aquilo que ¢ esperado de mim.

Casos vélidos 248

Nuamero de varidveis 12

Varifincia explicada 37,50%

Valor proprio (Eigenvalue) 11,62

Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,91
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Anexo G — Andlise do Fator 2 de Avaliacdo de Desempenho

Tabela 3. [tens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrio Fator 2 Avalia¢io de Desempenho

Descricdo das varidveis Carga I Meédia Desvio
Fatorial Puadrio

O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para 0,64 0,47 5,6 27

refletir sobre o melhor modo de realizé-los.

Os prazos para a realiza¢do das minhas tarefas 0,40 0,34 52 2.3

prejudicam a sua qualidade.

Nao tenho tempo para experimentar novas formas de 0,40 0,21 5,0 2.5

executar o trabalho.

Casos validos 248
Nimero de varidveis 3
Varidncia explicada 5.6%
Valor proprio (Figenvalue) 1,75

_Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,60
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Anexo H — Analise do Fator 3 de Avaliacdo de Desempenho

Tabela 4. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrio Fator 3 Avaliagio de Desempenho

Descricio das varidveis Carga s Média Desvio
Fatorial Padrdo

As tarefas que me sfo destinadas exigem gue eu me 0,65 0,51 5,4 2.4

esforce muito para realizé-las.

Recebo orientagdes adequadas & realizagfo das tarefas 0,49 0,37 4.8 2.4

sob minha responsabilidade.

Direciono minhas agbes a partir do conhecimento da 0,37 0,43 5,9 2.6

estrutura e das politicas da empresa.

Casos validos 248
Nimero de varidveis 3
Varifincia explicada 4,8%
Valor proprio (Eigenvalue) L5

Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0, ’69
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Anexo | — Analise do Fator 4 de Avaliacdo de Desempenho

Tabela 5. Itens, Cargas Fatoriais, Comunalidades, Médias e Desvios Padrio Fator 4 Avaliagio de Desempenho

Descricdo das varidveis Carga K Meédia Desvio
Fatorial Padrio

Contribuo com alternativas para solugio de problemas -0,44 0,45 5,9 2.7

e melhoria de processos desta Organizagio.

Estabelego intercdmbio com outras equipes ou -0,41 0,32 4,9 2.8

unidades, quando necessario, para garantir o

atingimento dos objetivos organizacionais.

Séo realizados encontros e reuniGes grupos entre mim e -0,40 0,34 4,2 2.6

meus colegas/pares e chefia para discussio e avaliacio

das agdes e tarefas realizadas.

Percebo o impacto de minhas agoes e do resultado do -0,39 0,45 5,9 2.7

meu trabalho sobre as outras dreas desta Organizagio.

Casos véalidos 246

Nimero de varidveis 4

Varifncia explicada 4.4%

Valor priprio (Eigenvalue) 1,4

Consisténcia interna (alfa de Cronbach) 0,66




