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RESUMO

A proposta do presente trabalho é analisar os processos de aprendizagem
formais e informais em diferentes organiza¢des do setor publico. Além disso, busca
averiguar a percepcéao dos servidores quanto ao suporte organizacional em relacao a
estes processos. Esta investigagao foi realizada por meio de um Survey. Partindo de
uma revisao bibliografica sobre o tema, adotaram-se para coleta de dados trés escalas
validadas: Escala de Percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem nas
Organizagbes (EPOA), Escala de Percepcéao Atual do Desenvolvimento Profissional
(EPADP) e Escala de Suporte a Aprendizagem Informal no Trabalho (ESA). Foi
utilizada uma metodologia descritiva, com aplicacdo de questionario on-line a 53
profissionais atuantes na area administrativa do setor publico, lotados em
organizaces distintas da cidade de Porto Alegre: Empresa Publica de Transporte e
Circulacédo (EPTC) e Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). Nesta
altima, o estudo contemplou os servidores da Escola de Administracdo (EA), Escola
de Educacéo Fisica, Fisioterapia e Danca (ESEF) e Escola de Engenharia. De posse
dos dados coletados, foi possivel sinalizar tendéncias dos processos de
aprendizagem nestas organizagfes. Constataram-se oportunidades medianas de
aprendizagem formais para todos os 6rgdos. A percepcdo do desenvolvimento
profissional demonstrou-se elevada na EPTC, EA e ESEF, e mediana na Escola de
Engenharia. Os servidores da EA demonstraram a maior percep¢do do suporte a
aprendizagem informal, seguido da EPTC, ESEF e, por ultimo, Escola de Engenharia.

Palavras-chave: aprendizagem formal, aprendizagem informal, organizagbes

publicas.



ABSTRACT

The purpose of this paper is to analyze the formal and informal learning
processes in different organizations of the public sector. In addition, it seeks to
ascertain the perception of the servers regarding the organizational support in relation
to these processes. This research was carried out by means of a Survey. Based on a
bibliographic review on the subject, three validated scales were adopted: the
Organizational Learning Opportunities Scale (EPOA), the Current Professional
Development Perception Scale (EPADP) and the Informal Learning Support Scale at
Work (ESA). A descriptive methodology was used, with the application of an online
guestionnaire to 53 professionals working in the administrative area of the public
sector, who were in different organizations of the city of Porto Alegre: Public Transport
and Movement Company (EPTC) and Federal University of Rio Grande do Sul South
(UFRGS). In this last one, the study contemplated the servers of the School of
Administration (EA), School of Physical Education, Physiotherapy and Dance (ESEF)
and School of Engineering. With the collected data, it was possible to signal tendencies
of the learning processes in these organizations. Medium-sized formal learning
opportunities were found for all organs. The perception of professional development
was high in EPTC, EA and ESEF, and median in the School of Engineering. The EA
servers demonstrated the highest perception of informal learning support, followed by
EPTC, ESEF and, finally, School of Engineering.

Keywords: formal learning, informal learning, public organizations.
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1 INTRODUCAO

Tendo em vista as constantes transformag¢des no mundo do trabalho, verifica-
se no contexto organizacional uma crescente valorizagcdo das pessoas e sua
participacdo mais efetiva (BITENCOURT, 2001). O desenvolvimento de novos
conhecimentos, habilidades e atitudes é crucial para aumentar a competitividade e/ou
eficiéncia das empresas, e a inovag¢ao nos seus procedimentos e técnicas tornou-se
determinante para sua sobrevivéncia (SOUZA, 2004). Assim, o termo aprendizagem
organizacional surge como alternativa para adaptacdo a essas mudancas.

O conhecimento sobre o tema ndo é algo novo. Apesar da diversidade de
perspectivas, a aprendizagem organizacional desenvolveu-se pautada numa visao
fundamentalmente utilitarista, baseada numa racionalidade instrumental, cujo foco
visa melhores resultados. Manteve-se, portanto, sob forte influéncia dos modelos
macroecondmicos da economia do conhecimento, em que o foco da aprendizagem
esta voltado para o estimulo a inovacao através da geracdo de conhecimento e
utilidade estratégica. Entretanto, o crescente reconhecimento do lado social e cultural
das organizacdes tem buscado redirecionar o estudo da aprendizagem, deslocando-
a de um processo estritamente cognitivo para visualiza-la como um processo social e
baseado em praticas, com destaque para a fonte informal das relagBes sociais
(ANTONELLO E AZEVEDO, 2011).

De forma geral, o referido termo faz referéncia a um processo de
transformacdes que ocorre no individuo, através de sua interacdo com o ambiente. A
aprendizagem € o0 processo pelo qual cria-se conhecimento por meio da
transformacao da experiéncia, conforme identificado em diferentes estudos nacionais
(CAMOES, PANTOJA e BERGUE, 2010). Porém, este termo envolve mais do que a
geragdo de conhecimento individual. Abrange também sua utlizacdo e
institucionalizacdo na organizacao, favorecendo a criacdo de novas aptidoes que
permitem melhorar uma atividade presente ou futura (TAKAHASHI, 2007).

Para que se mantenham em atividade, portanto, todas as organizagcbes
deveriam investir em seu quadro de funcionarios. Essa preocupacao também deveria
estar presente nas organizacdes publicas, ja que as mesmas também séo afetadas

por mudangas econdmicas e sociais, tornando necessarias novas capacidades para
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adaptarem-se e tornarem-se mais eficientes justificando, assim, os investimentos
destinados a elas.

Mudancas organizacionais no setor publico envolvem a redefinicdo de seus
aspectos estratégicos, como a utilizacdo de novas ferramentas tecnolOgicas e a
adocdo de novos métodos de trabalho, por exemplo. Isso justifica a construcao e
desenvolvimento de novos perfis de competéncias profissionais (CAMOES, PANTOJA
e BERGUE, 2010). No entanto, uma maior exploracdo deste segmento faz-se
necessaria, pois, segundo Antonello e Godoy (2011), apenas vinte e cinco por cento
das pesquisas feitas no Brasil sdo realizadas neste setor.

Bertolin, Zwick e Brito (2013) comentam que o desenvolvimento do campo da
aprendizagem nas organizacdes tem sinalizado para diversas oportunidades de
pesquisa ainda ndo exploradas, indicando a necessidade de se deslocar o foco de
andlise para outras esferas publicas e privadas, tais como: o terceiro setor, o
agronegocio e o setor publico. De acordo com estes autores, especificamente em se
tratando do setor publico, constata-se que poucos séo os trabalhos direcionados a
investigacdo acerca do processo de aprendizagem nas organizacdes vinculadas ao
aparato do Estado.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), explicitada no
Decreto n°® 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, inaugura outra fase, determinando
orientacdes que todos os 6rgaos e entidades da administracédo publica federal direta,
autarquica e fundacional devem seguir no desenvolvimento dos servidores publicos
com o fim dltimo de melhorar os servi¢os prestados ao cidaddo. No Artigo 2°, inciso |,
define-se capacitagcdo como “processo permanente e deliberado de aprendizagem,
com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais
por meio do desenvolvimento de competéncias individuais”. Essa definicao deixa clara
a intencao de associar as competéncias a serem desenvolvidas em cada servidor com
as necessidades e os objetivos do 6rgao onde ele atua (CARVALHO, 2009).

J& a gestdo por competéncia é estabelecida no Artigo 2°, inciso Il do mesmo
decreto: como “gestdo da capacitacéo orientada para o desenvolvimento do conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fungcbes
dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicado”. Embora o modelo de
gestédo por competéncias possua outros componentes, o decreto foca na capacitacao.

Além da visao particular sobre a gestao por competéncia, o decreto traz, ainda,

uma definicdo ampla de eventos de capacitacao, considerando cursos presenciais e
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a distancia, aprendizagem em servi¢co, grupos formais de estudos, intercambios,
estagios, seminarios e congressos. Essa variedade de eventos amplia as
possibilidades de oferta de capacitacdo por parte das escolas de governo. Em suas
diretrizes, a PNDP destaca a importancia de:

a) Incentivar e apoiar o servidor publico em suas atividades de capacitacéo,
assegurando o acesso a eventos de aprendizagem e promovendo sua qualificacao
para o exercicio de atividades de direcdo e assessoramento;

b) Apoiar as iniciativas de capacitacao realizadas pelas instituicoes;

C) Incentivar a utilizacdo das atividades de capacitagdo como requisito para
promogao de servidores;

d) Considerar capacitacdo e desempenho complementares entre si;

e) Exigir das instituicbes publicas planos anuais de capacitacdo de seus
quadros.

Conforme Blacker e Lave (2001, apud DE CAMILLIS, 2007), a aprendizagem
nas organizacfes pode derivar de informacdes explicitas (um processo conjunto de
retirar significado dos dados) ou de fontes tacitas (que envolvem rotinas
estabelecidas, observacao e socializagédo). Ou seja, um processo de aprendizagem
pode ocorrer tanto através de atividades de treinamento, desenvolvimento e educacéo
(TD&E), como também através do compartilhamento de ideias e informacdes nas
interacbes entre os individuos, inclusive em ambientes livres de formalidades
(BARROS et al., 2016).

Ressalta-se, entretanto, que nem sempre ocorre melhoria nos processos
organizacionais, dado que o resultado da aprendizagem depende do conteddo
aprendido e da cultura empresarial (MENEZES, GUIMARAES e BIDO, 2011). Além
disso, embora mais da metade do conhecimento adquirido advenha de processos de
aprendizagem informais, este tema é pouco explorado no meio académico (BARROS
et al., 2016).

Também Camdes, Pantoja e Bergue (2010), afirmam que os processos de
TD&E sé&o o foco mais usual das pesquisas sobre aprendizagem nas organizagoes.
Nesse sentido, um maior entendimento dos processos informais pode gerar valiosas
contribuicdes para o avanco das instituicoes.

Considerando os limites da revisédo tedrica desenvolvida para efeitos deste
trabalho, observou-se que o tema da aprendizagem em instituicdes publicas pode e

deve ser mais explorado. Outro aspecto ponderado foi o fato da propria pesquisadora
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ser servidora publica atuante na area administrativa. Partindo do que foi exposto,
elaborou-se o seguinte problema de pesquisa: de que forma ocorrem 0S processos
de aprendizagem dos servidores que atuam na &area administrativa de
organizacdes publicas?

Verifica-se, portanto, que uma maior compreensao sobre os processos de
aprendizagem (formais e/ou informais) se constitui fator relevante para que o0s
gestores publicos, no atual contexto, possam solucionar as dificuldades e explorar
potenciais a¢des que facilitem o desenvolvimento dos servidores que constituem suas
equipes de trabalho. E nessa conjuntura que se formulou a questdo de pesquisa e 0s

objetivos que orientaram a presente monografia, conforme disposto a seguir.

1.1 OBJETIVOS

Para responder a questao de pesquisa anunciada, apresentam-se 0s seguintes
objetivos geral e especificos.

1.1.1 Objetivo geral

Analisar 0s processos de aprendizagem dos servidores do quadro
administrativo de instituicbes publicas, mais especificamente dos agentes
administrativos da Empresa Publica de Transporte e Circulacdo (EPTC) e dos
técnicos-administrativos de 3 escolas da UFRGS: Escola de Engenharia, Escola de

Administracéo (EA) e da Escola de Educacéo Fisica, Fisioterapia e Danca (ESEF).
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1.1.2 Objetivos especificos

¢ |dentificar a percepcao dos participantes da pesquisa sobre as oportunidades
de aprendizagem no local de trabalho, formais e/ou informais;

e Identificar a percepcdo dos respondentes sobre seu desenvolvimento
profissional,

e Averiguar o suporte organizacional aos processos de aprendizagem informal

dos servidores pesquisados.

1.2 JUSTIFICATIVA

Conforme Camdes, Fonseca e Porto (2014), o Brasil possui uma trajetoria de
reformas que se inicia com a implantacdo do Departamento de Administracdo do
Servico Publico (DASP), em 1936, considerado o marco da primeira reforma
administrativa e o inicio da profissionalizacdo dos servidores publicos do pais. A partir
de entdo, o desenvolvimento da gestdo publica brasileira foi acompanhado também
por mudancas nos modelos de gestdo de pessoas, tendo culminado nas iniciativas
recentes de mudanca das politicas de pessoal, as quais passaram a ter em
consideracdo maior énfase no fortalecimento da capacidade institucional de
organizacdes publicas por meio da melhoria da gestédo do capital humano.

Para tanto, politicas foram desenvolvidas com vistas a criacdo de sistemas de
gestdo do desempenho atrelados a remuneracéo de servidores (Decreto n® 7.133, de
19 de marco de 2010), ao fortalecimento da capacitacdo gerencial, ao
aperfeicoamento permanente e a integracdo de competéncias individuais as
competéncias institucionais (Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006), a criacdo
de politicas de saude do trabalhador (Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009), além
de acbes voltadas para o aprimoramento do planejamento da forca de trabalho
(Decreto n° 6.944, de 21 de agosto de 2009). Conforme os autores, tais medidas
marcam o inicio da construcdo de um modelo estratégico de gestdo de pessoas,

baseado em uma cultura de desempenho, foco em resultados e exceléncia nos érgaos
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federais, por meio da criacdo de mecanismos para capacitar e otimizar a atuacao dos
servidores publicos.

Com base no que foi evidenciado, o presente estudo busca contribuir com
subsidios relativos aos processos que envolvem a aprendizagem dos servidores em
organizagfes publicas. Além disso, procura obter informagfes acerca de quais
processos de aprendizagem (sejam formais e/ou informais) s&o relevantes para que
0S gestores possam aprimorar 0 suporte gerencial e organizacional no
desenvolvimento dos servidores e, assim, tenham mais facilidade para aplicar
adequadamente suas acdes e recursos.

Esta pesquisa foi estruturada em cinco capitulos. Neste primeiro capitulo, sdo
apresentados o problema e a questdo de pesquisa, 0 objetivo geral e os objetivos
especificos e a justificativa para o estudo.

No segundo capitulo, faz-se uma revisdo teorica acerca dos conceitos de
aprendizagem nas organizacoes, processos formais, processos informais, aspectos
histdricos relevantes da Administracdo Publica e capacitacdo no setor publico.

J& o terceiro capitulo descreve o método utilizado para a realizacdo do estudo
e apresenta os instrumentos utilizados para a coleta de dados sobre aprendizagem
nas organizacgdes publicas. No quarto capitulo, faz-se a apresentacdo e analise dos
dados coletados e, por fim, o Ultimo capitulo traz as conclusdes sobre o trabalho

desenvolvido.
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2 REVISAO TEORICA

Considerando que o tema de estudo desta pesquisa € ainda pouco explorado,
especialmente quando o enfoque € o ambito publico, faz-se necessaria uma revisédo
acerca dos conceitos e percepcOes dos processos de aprendizagem formais e
informais existentes neste setor. Procura-se, portanto, que a fundamentacao tedérica
obtida a partir do que ja foi produzido academicamente sobre esse assunto possa

contribuir para sua melhor compreensao.

2.1 APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES

Dentre todos os espac¢os da atuacdo humana, provavelmente aquele em que
essa demanda por mais e melhores resultados de aprendizagem se faz mais clara é
o ambiente de trabalho (MORAES e ANDRADE, 2010). A busca da exceléncia
empresarial tem sido perseguida pelas organizacdes e pelos profissionais que nela
trabalham e isso ndo se consegue apenas pelo bom desempenho na execucdo das
atividades, mas através da capacidade de adaptacdo as mudancas que sdo impostas
e, principalmente, pela busca constante de novas abordagens administrativas, novos
sistemas de gestdo com foco no ser humano e novos conhecimentos (ESTIVALETE,
LOBER e PEDROZO, 2006).

A aprendizagem organizacional, portanto, implica transformacfes nas acdes e
formas de comportamento nas empresas. Segundo Takahashi (2007), o primeiro
conceito acerca de aprendizagem nas organizacdes surgiu em 1963, na obra de Cyert
e March, intitulada Behavioral Theory of The Firm, p. 84: “Escolha organizacional &
fortemente condicionada pelas regras dentro das quais ela ocorre. Estas regras, por
sua vez, refletem o processo de aprendizagem organizacional pelo qual a firma
adapta-se ao seu ambiente”.

No entanto, somente a partir da década de 90 o campo de pesquisa da
aprendizagem organizacional foi consolidado. Atualmente, existe uma ampla

aceitacdo da fungéo da aprendizagem no desempenho estratégico das organizagoes,
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porém nao existe plena concordancia quanto a definicdo do seu conceito (Takahashi,
2007).

A definicdo proposta por Scotti (2002) diz que a aprendizagem organizacional
€ um conjunto de acdes inter-relacionadas de individuos que resulta numa
competéncia coletiva, pela qual a organizacdo muda seu comportamento. J& Coelho
Jr. e Andrade (2008) trazem que, em geral, o conceito de aprendizagem remete a
obtencdo de algum tipo de conhecimento ou habilidade, por meio de atividades
formais de instrucdo. Estes conhecimentos e habilidades sdo direcionados a algum
tipo de desempenho, isto &, os individuos aplicam o que foi adquirido para alguma
finalidade. Logo, o ato de aprender seria uma acao proposital, em funcdo de alguma
demanda ou necessidade.

Conforme Antonello e Pantoja (2010), concepcfes mais contemporaneas
tendem a enfatizar a chamada “aprendizagem na ag¢ao”. De acordo com as autoras, a
aprendizagem € o processo pelo qual se cria conhecimento por meio da transformacao
da experiéncia, e uma experiéncia de aprendizagem ndo € considerada uma
consequéncia completa enquanto nao tiver uma aplicacdo em uma situacdo de
trabalho concreta. Também para Renn6é (2013), o conceito de aprendizagem
organizacional relaciona-se a um processo de acumulacdo e utilizagdo do
conhecimento adquirido pela experiéncia de seus funcionarios.

Pode-se ainda, diferenciar o espaco em que 0s conhecimentos e informacfes
sdo captados. Ou seja, os funcionarios de uma organizacdo podem tanto adquirir
conhecimentos internamente através de processos de treinamento, de uma reunido
em que ocorra um brainstorming ou de qualquer experiéncia individual ou grupal que
ocorra dentro da organizagcdo, como externamente, como através de um curso externo
ou através da observacdo de competidores ou outros parceiros, como ocorre no
benchmarking (RENNO, 2013).

Existe, ainda, diferenciagcdo quanto aos termos “aprendizagem organizacional’
(AO) e “organizagbes que aprendem” (OA). Este focaliza o resultado, o ajuste de
ferramentas metodoldgicas especificas para o diagnéstico e avaliacdo, que permitem
identificar, promover e avaliar a qualidade dos processos e aprendizagem visando
auxiliar a normalizacdo e prescricdo do que deve uma organizacao fazer para que
ocorra a aprendizagem entre seus membros. Aquele privilegia a descricdo de como a

organizacdo aprende, abrangendo as habilidades e o processo de construcdo e
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utilizacdo do conhecimento que favorecerdo a reflexdo sobre as possibilidades
concretas de ocorrer a aprendizagem (ANTONELLO e PANTOJA, 2010).

De Camillis e Antonello (2010) relatam que a literatura da AO possui duas
vertentes: a aprendizagem como um processo técnico ou social. A visdo técnica
pondera que uma organizagdo aprende se qualquer de suas unidades adquire
conhecimento — informacgdes, quantitativas ou qualitativas, explicitas e de dominio
publico. Além disso, defende que s6 ha aprendizagem quando ocorrem constatacao
e correcao de erros ou quando ocorrem mudancas ou transformacdes radicais que
poderdo refletir na estratégia da organizacdo. Ja a perspectiva social sobre a AO
considera a maneira como as pessoas atribuem significado a suas experiéncias de
trabalho, que podem derivar de fontes explicitas, como relatorios financeiros, ou de
fontes tacitas, como a intuicdo. Nessa perspectiva, a aprendizagem é algo que emerge
das interacdes sociais.

Também para Bertolin, Zwick e Brito (2013), a aprendizagem é situada e
socialmente construida, ocorrendo a partir da interacdo e das trocas simbdlicas entre
individuos. Nesse sentido, a atencao volta-se para a pratica como uma atividade
socialmente sustentada, ou um jeito de realizar acdes em conjunto, fruto das
interacdes entre as pessoas, inseparavel do intercambio de experiéncia,
conhecimentos e significados sobre praticas e processos profissionais.

Assim, no lugar de ser adquirido, o conhecimento € desenvolvido a partir da
participacdo na atividade da comunidade. A AO, portanto, transcende a aprendizagem
individual. De acordo com essa perspectiva, para Kim, 1998, apud Bido et al., 2011,
p.4:

[...] a aprendizagem individual envolve um processo por meio do qual as
convicgdes dos individuos mudam, sendo estas mudancgas codificadas nos
modelos mentais, aqui entendidos como a visdo de mundo de uma pessoa e
gue envolve tanto suas compreensdes explicitas quanto as implicitas. Tais
ciclos de aprendizagem informal afetam a AO uma vez que também
influenciardo os modelos mentais compartilhados na organizacéo.

A imagem abaixo demonstra a ideia de que a aprendizagem € um processo
que abarca a representacdo interna do individuo (autoconhecimento, interesse e
motivagcdo em aprender) e também sua acgdo social (conhecimento do outro),

favorecendo o desenvolvimento de suas competéncias.
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Figura 1: Processo de aprendizagem e desenvolvimento de competéncias
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Fonte: Antonello e Pantoja (2010, p.57)

categorias. Conhecimento explicito é aquele exteriorizado por praticas e declarado
pela empresa e o conhecimento técito, mais dificil de demonstrar, encontra-se latente
na forma como a organizacao interage com o meio (COMIN, INOCENTE e MIURA,
2011).

Tais conceitos abrem margem para a discussao sobre os processos formais e
informais de aprendizagem, conforme os subitens seguintes. E importante destacar
que, embora didaticamente separados no presente estudo, tais processos podem

coexistir nas organizacgoes.

2.1.1 Processos formais (TD&E)

De acordo com Comin, Inocente e Miura (2011), a aprendizagem
organizacional apresenta-se como uma politica de desenvolvimento organizacional
vinculada a estratégia da organizacdo, sendo utilizada como instrumento de

assimilacao do aprendizado das pessoas. Em geral, dentre os processos formais que
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promovem a aprendizagem no trabalho, destacam-se as ac¢fes de treinamento,
desenvolvimento e educacéo de pessoal (TD&E), formacéo e qualificag&o profissional.

Para Abbad e Vargas (2006 apud Bussular, 2010), o treinamento abrange
eventos educacionais de curta e média duracdo, compostos por subsistemas de
avaliacdo de necessidades, planejamento instrucional e avaliacdo, que tem por
objetivo de melhorar o desempenho funcional, por meio de ag¢des que facilitem
aguisicdo, retencdo e transferéncia da aprendizagem para o trabalho. O
desenvolvimento, por outro lado, € conceituado como o conjunto de experiéncias e
oportunidades de aprendizagem, proporcionadas pela organizacdo e que apoiam o
crescimento pessoal do empregado, sem que se utilizem estratégias para orienta-lo
num caminho profissional especifico.

Segundo Rennd (2013), tais conceitos diferem-se pelo seu espaco temporal.
Assim, o autor considera o treinamento voltado para as tarefas e atividades atuais do
funcionario, ou seja, focado no presente. J& o desenvolvimento esta relacionado com
as habilidades e capacidades que serdo exigidas dos funcionarios futuramente.

A educacdo, por sua vez, no ambito organizacional, € referida como
“programas ou conjuntos de eventos educacionais de média e longa duragdo que
visam a formacgao e qualificagao profissional continuas dos empregados” (VARGAS e
ABBAD, 2006, apud ODELIUS e SIQUEIRA JR, 2007, p.2). Esses processos que
contemplam a chamada aprendizagem formal sdo, portanto, padronizados,
verticalizados e estruturados previamente.

Dessa forma, na aprendizagem formal (AF) existem procedimentos
sistematizados e induzidos de instrucdo para alcancar a aprendizagem com o auxilio
de professor ou instrutor e, em geral, tal processo ocorre em salas de aulas (BARROS
et al.,, 2016). Também para Moraes e Andrade (2010), a aprendizagem formal é
tipicamente aquela que conta com apoio institucional, que ocorre em salas de aula e
que € altamente estruturada. Estdo compreendidas nessa categoria as acgdes
instrucionais usualmente planejadas nas organizagcbes (treinamentos, cursos,
seminarios, workshops) e outras a¢cées mais contemporaneas (como mentoria formal
e rodizio de tarefas).

Assim, a aprendizagem formal € caracterizada pelo planejamento, ou seja, 0s
individuos intencionalmente buscam um determinado local com o objetivo de aprender
ou adquirir algum conhecimento ou competéncia especificos. No entanto, situagfes

comuns do cotidiano das pessoas também podem ser oportunidades de
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desenvolvimento, mesmo que inconscientemente. Nessa légica, a secao seguinte

busca caracterizar os processos informais de aprendizagem.

2.1.2 Processos informais

Aprendizagem informal (Al) € definida como um subproduto de algumas
atividades, como cumprimento de tarefas, interacdo interpessoal, sentir a cultura
organizacional, experimentacao por tentativa e erro, ou até mesmo da aprendizagem
formal, e pode ser deliberadamente encorajada por uma organizacéo ou também pode
ocorrer mesmo que o ambiente ndo seja altamente propicio para tal (DE CAMILLIS e
ANTONELLO, 2010). Barros et al (2016) trazem que o processo de aprendizagem
informal ocorre a partir de oportunidades naturais e espontaneas, onde esta presente
a autoinstrucdo, em que se determina o que quer aprender e qual a melhor estratégia
para adquirir o conhecimento.

Para Moraes e Andrade (2010), a Al fornece um contraste simples a
aprendizagem formal, pois ha maior flexibilidade e liberdade aos aprendizes. Inclui
também a nocdo de interacdo social e pode ocorrer nos mais variados contextos,
mesmo em torno de eventos mais formais. Como caracteristicas destacam-se:
integracdo ao trabalho e as rotinas cotidianas, influéncia em geral pelo acaso, e
inducao de reflexdo e acao ligada a aprendizagem de outras pessoas. Além disso,
esse tipo de aprendizagem é predominantemente ndo estruturado, vivencial e néo
institucional.

De acordo com Antonello e Pantoja (2010), os individuos podem aprender por
meio das consequéncias organizacionais resultantes de comportamentos,
observando as consequéncias de comportamentos dos demais membros de sua
equipe, ouvindo histérias de companheiros mais antigos ou recebendo instrucdes e
orientacdes de supervisores ou sugestdes de fornecedores e clientes, ou seja, sem
sistematizacdo e em fungdo dos interesses dos individuos. Este tipo de aprendizagem
€ Unico em cada pessoa e depende de como o individuo constréi seu conhecimento
nas diversas situacdes no trabalho. Dessa forma, o controle do “que” e “como” se

aprende esta nas méos de cada individuo (REATTO, 2014).
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No entanto, Reatto (2014) comenta que a Al é “invisivel”, pois em geral é obvia
ou nédo é reconhecida devido a falta de consciéncia do individuo sobre seus processos
de aprender e sobre os resultados decorrentes dele. Bertolin, Zwick e Brito (2013)
expdem que a aprendizagem informal é uma das abordagens mais ricas quando se
trata de aprendizagem na acgéo, j que as praticas informais estéo ligadas as praticas
presentes no dia a dia, em espacos ndo educacionais, contribuindo ao
desenvolvimento de competéncias.

Dessa forma, o processo de aprendizagem informal engloba o aprender
fazendo o préprio trabalho, trocando experiéncias com os colegas, de maneira natural
e sem nenhum objetivo pré-definido, independente da frequéncia e intensidade. A
figura a seguir demonstra as principais diferencas entre a aprendizagem formal e

informal.

Figura 2: Aprendizagem formal e informal
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Antonello (2007 apud Bussular, 2010) sugere que a aprendizagem,
independente de sua forma, institui ao individuo e/ou grupos a oportunidade de
vivenciar algum tipo de situacdo ou problema. Tal vivéncia implica em uma acéo
(envolvida por reflexdo, antes, durante ou apds a vivéncia) que, por fim, oportuniza o
desenvolvimento de competéncias.

Como vimos, a aprendizagem informal esta relacionada com as praticas sociais
e inclui a participacéo ativa dos individuos. Porém, evidencia-se que a distin¢ao entre
os tipos de aprendizagem tem pouca relevancia na rotina organizacional. Em geral,
0s processos de aprendizagem formal e informal s&o integrados.

Por fim, para uma melhor compreenséo do objeto desta pesquisa, 0 proximo
item do trabalho busca explicitar alguns momentos historicos da administracao publica
do pais. Essa assimilacéo justifica-se, tendo em vista que o propésito do estudo é

justamente analisar 0s processos de aprendizagem em 6rgaos publicos.

2.2 ASPECTOS HISTORICOS RELEVANTES DA ADMINISTRACAO
PUBLICA

Conforme Paludo (2013), a primeira estrutura burocratica de Weber?! surgiu a
partir da crise de 1929. Inicialmente, a reacdo do governo nacional foi centralizar e
fechar a economia para poder desenvolver instituicbes e mercados. No entanto, um
projeto de state-building, voltado para a industrializacdo, urbanizacdo e
desenvolvimento econémico, dependeria de uma burocracia com maior performance.

A burocracia deveria atuar como o motor do desenvolvimento nacional e, por
isso, formou-se uma estrutura institucional, profissional e universalista de
meritocracia: uma estrutura burocratica weberiana capaz de produzir politicas publicas
em ampla escala. A criagdo do Departamento Administrativo do Servigo Publico
(DASP) foi o principal marco, cujo objetivo foi modernizar a gestdo por meio da

racionalidade e eficiéncia do servi¢o publico (PALUDO, 2013).

1 A Teoria da Burocracia de Weber tem como caracteristicas: carater legal de normas e regulamentos,
carater formal das comunicacgdes, carater racional e divisdo de trabalho, impessoalidade nas relagées,
hierarquia de autoridade, rotina e procedimentos padronizados, competéncia técnica e meritocracia,
especializacdo da administracdo, profissionalizacdo dos participantes e completa previsibilidade do
funcionamento (CHIAVENATO, 2004).
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Tendo como base os principios burocraticos weberianos, estabeleceram-se
diversas normas tais como sistemas de classificacdo dos cargos, regras de acesso a
cargos publicos, medidas para padronizacdo de vencimentos, entre outros. Desta
forma, pode-se perceber que as mudancas ocorridas no modelo de gestao estatal do
pais foram importantes para introduzir uma administragdo publica um pouco mais
profissional e eficiente. Insuficiente, no entanto, para eliminar o clientelismo e
patrimonialismos previamente existentes (ABRUCIO, 2010).

Segundo Conzatti (2003 apud Gongalves, 2007), os cidaddos exigem, cada vez
mais, a prestacdo de servicos de qualidade que consigam dar resposta as suas
demandas crescentes. A administracdo publica comecou a tentar solucionar tais
problemas trazendo o cidaddo para o centro das suas atencdes e preocupacdes com
a introducdo da administracdo gerencialista, a partir da segunda metade do século
XX, como resposta a expansao das funcdes econémicas e sociais do Estado, e ao
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo da economia mundial. A partir dessa
conjuntura, a competitividade das nacdes, a eficiéncia na administracdo e a busca por
resultados se tornaram palavras de ordem.

A reforma gerencial originou-se a partir do Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, elaborado pelo entdo ministro Luiz Carlos Bresser Pereira no
governo de Fernando Henrique Cardoso. Sua ideia era introduzir a cultura e as
técnicas gerenciais modernas oriundas da iniciativa privada na Administracdo Publica,
com o objetivo de reduzir os custos, otimizar os processos e aumentar a qualidade
dos seus servigos. Esse novo Estado surge a partir de 1995, e Bresser Pereira o define
como “Estado Social-Liberal” (BRESSER PEREIRA, 1998):

[...] social porque continuard a proteger os direitos sociais € a promover o
desenvolvimento econdmico; liberal, porque o fara usando mais os controles
de mercado e menos os controles administrativos, porque realizara seus
servigos sociais e cientificos através de organiza¢des publicas ndo estatais
competitivas, porque promovera a capacitacdo de recursos humanos e de

suas empresas para a inovacdo e a competicdo internacional (BRESSER
PEREIRA, 1997).

A administracdo gerencial diferencia-se da burocratica fundamentalmente pela
forma de controle, pois deixa de basear-se nos processos (meios) para concentrar-se
nos resultados (fins), embora ainda mantenha alguns principios do modelo anterior

(profissionalismo, impessoalidade, etc.). O seu foco é o cidad&do, como contribuinte de
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impostos e “cliente” dos servigos, ou seja, a administracdo publica gerencial visa
atender as necessidades do interesse publico (PALUDO, 2013).

Segundo Cardoso e Cunha (1994 apud Coutinho, 2000), sdo encontrados ao
menos mais dois padrdes culturais nas organizacdes, de modo geral, ndo somente no
Brasil e também n&o somente no setor publico: a cultura tecnocréatica e a cultura
burocrética, resultando em um comportamento do servidor publico guiado pelo
excessivo formalismo, privilegiando rotinas administrativas departamentalizadas,
baseadas em estruturas hierarquicas rigidas e pouco interpessoais que reduzem o
comprometimento, a responsabilidade e a criatividade do corpo de funcionarios.

Assim, respondendo as novas circunstancias do mundo atual, como as
exigéncias de maior celeridade nos servicos, percebe-se um constante crescimento
do esforco governamental para promover uma maior modernizacao do setor publico.
A agilidade, flexibilidade e adaptabilidade passaram a ser condi¢des indispensaveis
para a disseminacéo da informacéo e desenvolvimento das organizacoes.

Os objetivos da modernizacao séo a reducao de custos e de tempo de resposta
para 0s usuarios, e o aumento da qualidade e da produtividade do setor publico. Para
isso acontecer, deve-se levar em conta a adequada e constante capacitagcdo do
quadro funcional, pois esta viabiliza que as competéncias adquiridas sejam
transformadas em resultados. Nesse seguimento, o proximo topico abarca

informac@es sobre tal qualificacao.

2.3 CAPACITACAO NO SETOR PUBLICO

Embora as mudancas no setor publico tenham sido iniciadas para maior
profissionalizacdo da gestdo publica, observa-se que as mesmas sédo ainda pouco
significativas, principalmente em relacdo a area de recursos humanos (RH). Em
muitas organiza¢des publicas, verifica-se certa dificuldade na adocdo de novas
técnicas de gestdo, resultando em defasagem em relagéo a evolugcdo do mercado e
as mudancas na gestdo de RH (MAGALHAES et al., 2010).

Segundo Camoes, Fonseca e Porto (2014), no atual contexto da administracéo
publica, a maior parte dos 6rgaos publicos ndo possui um modelo de competéncias

implementado, assim como néo realiza de maneira consistente o planejamento e a
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avaliacdo da capacitacdo. Dessa forma, constata-se que a capacitagdo no setor
publico ainda é uma demanda proeminente.

Um recente estudo de caso no Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacéo,
cujo objetivo era abordar a transicdo dos atributos da area de recursos humanos do
orgdo de um desenho tradicional para o estratégico, demonstrou que os entrevistados
consideram a falta de efetiva capacitagéo para os servidores como um problema para
qgue todo o pessoal seja integrado a estratégia corporativa. Além disso, nao existe
obrigatoriedade de capacitacdo para quem ocupa cargo de chefia, por exemplo, onde
muitas acdes sdo pautadas somente na base da “intuicdo”, dificultando a efetiva
melhoria das condicbes de trabalho e gerando uma estrutura organizacional
meramente funcionalista (CAMOES, FONSECA e PORTO, 2014).

Também nas instituicbes federais de ensino superior, Olivier (2001 apud
Magalhdes et al., 2010) comenta que, muitas vezes, a aplicacdo dos principios basicos
da gestédo de RH é limitada, o que pode ser observado pela indicacdo de pessoas sem
o perfil condizente ao seu efetivo gerenciamento ou mesmo despreparadas
profissionalmente. Além disso, em muitas instituicées publicas ndo existem politicas
definidas para o desenvolvimento do funcionario pelo treinamento e para a progressao
na carreira, o que poderia desmotiva-lo a buscar novas habilidades e colocé-las em
pratica no cargo que ocupa.

Tais estudos contrastam com dados de empresas privadas de maior
desempenho, onde os dirigentes dedicam cerca de vinte e cinco por cento de seu
tempo ao desenvolvimento de lideres. Cabe enfatizar que este investimento
ultrapassa a simples participacdo em cursos de capacitacdo, mas também estimula a
rotatividade nas funcgdes, técnicas de avaliacdo conhecidas como feedback de 360
graus e monitoramento de executivos participando de forgas-tarefa, projetos especiais
ou outras atividades de desenvolvimento pessoal (BACON, 1999).

Além do aperfeicoamento dos funcionarios, existem muitos outros temas que
ainda ndo estdo bem organizados na area de RH das organiza¢des publicas, como a
avaliacdo de desempenho, a competitividade dos salarios, a progressao nas carreiras
e a incorporacao da propria area de RH nos processos de planejamento (FARIAS E
GAETANI, 2002, apud MAGALHAES et al., 2010). Ademais, Bacon (1999) afirma que,
nao basta a sala de aula para adquirir competéncias. Faz-se também importante o
cultivo de experiéncias préaticas acumuladas com a resolucdo de problemas reais

encontrados por organizacoes reais.
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O desenvolvimento de competéncias no servigo publico deve ancorar-se no
incentivo consciente & mobilidade dos servidores de carreira, o que ampliaria sua
compreensao do trabalho, dos processos, dos problemas e dos atores dos 6rgaos do
setor publico, contribuindo para a construcdo da flexibilidade e a adaptabilidade,
necessarias, como visto, no atual contexto do pais.

Por isso, uma maior exploragdo quanto aos processos de aprendizagem neste
campo deve ser apoiada. A presente monografia procurou suplementar essa lacuna.
O proximo capitulo aborda o caminho percorrido para realizar a coleta e analise de

dados.
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3 METODO

Neste capitulo, apresentam-se o método e os procedimentos utilizados durante
0 processo de realizacdo da pesquisa para se atingir ao objetivo tracado, ou seja,
analisar de que forma ocorrem o0s processos de aprendizagem dos servidores do
quadro administrativo de instituicbes publicas. A seguir, o0s procedimentos
metodoldgicos relacionados a coleta e a analise dos dados sédo descritos de forma
detalhada.

3.1 TIPO DE ESTUDO

A pesquisa descritiva, de acordo com Gil (2010) é aquela que tem como
objetivo descrever caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, e
geralmente assume a forma de levantamento. Uma de suas caracteristicas mais
significativas é a utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, como o
questionario. Assim, o presente trabalho trata-se de um estudo de Survey
(levantamento), de carater transversal. Conforme Silva, L6s e L6s (2011), citando
Tanur (1982):

A pesquisa Survey é a aquisicdo de dados ou informacdes sobre
caracteristicas, acdes ou opini6es de um grupo de pessoas selecionadas
(publico visado), por meio de um instrumento de pesquisa, normalmente o
guestionario. Ou seja, tem como objetivo fazer descricbes quantitativas
acerca de uma populagdo através de um instrumento predefinido (TANUR,
1982).

Para Gil (2010), no levantamento solicitam-se informacdes a um grupo
significativo de pessoas sobre o problema-alvo e, mediante analise quantitativa,
obtém-se resultados correspondentes aos dados. De acordo com Gerhardt e Silveira
(2009), a abordagem quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as
causas de um fenémeno, as rela¢gdes entre variaveis, entre outros.

Na impossibilidade de realizar uma pesquisa de campo exploratoria, a escolha

do Survey, através de um questionario on-line, foi baseada no critério disponibilidade
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da pesquisadora. Limitacdes de horario dificultaram aplicacdo de metodologia
diferente.

Além disso, embora a maior parte dos estudos utilize a abordagem qualitativa
para avaliacdo dos processos de aprendizagem, neste estudo a utilizacdo da
abordagem quantitativa justifica-se em razdo dos resultados que 0s proprios
instrumentos de pesquisa deste trabalho (escalas) fornecem, que sdo as médias
aritméticas, conforme descrito a seguir na secao 3.3. Usa-se, assim, uma técnica
estatistica, onde os resultados numéricos sao priorizados para avaliar os

comportamentos de determinada populagéo.

3.2 UNIVERSO DO ESTUDO

A principio este estudo estava previsto para ser realizado junto ao quadro
técnico-administrativo da Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre
(UFCSPA). Dentre as razfes para esta escolha, além da caréncia de estudos com
este tema em instituigbes de ensino, havia o fato da proximidade da pesquisadora na
condicao de servidora publica neste cargo e 6rgao especifico. Contudo, em virtude da
exigéncia, por parte da UFCSPA, de aprovacéo do projeto de pesquisa no Comité de
Etica da UFRGS, o tempo estipulado para a conclusdo deste trabalho ndo tornava
viavel a execucdo da pesquisa.

Dessa forma, utilizou-se o critério acessibilidade junto as unidades
pesquisadas, que sdo: Empresa Publica de Transporte e Circulacdo (EPTC) e trés
escolas da UFRGS - Escola de Engenharia, Escola de Administracdo (EA) e Escola
de Educacéo Fisica, Fisioterapia e Danca (ESEF). No que tange a amostra, foram
convidados os servidores do quadro técnico-administrativos da UFRGS e os agentes
administrativos da EPTC (quadro 1).



30

Quadro 1: Amostra do estudo

L . Retorno de
Instituicao Populagéo?
respostas?
Empresa Publica de Transporte e o4 9
Circulacéo (EPTC)
Escola de Engenharia 132 25
Escola de Administracéo (EA) 28 9
Escola de Educacéao Fisica, Fisioterapia e
44 10
Danca (ESEF)
Total 298 53

Fonte: elaborado pela autora.

De acordo com informacd@es disponibilizadas na pagina on-line da instituicéo, a
Empresa Publica de Transporte e Circulagdo (EPTC), teve sua criagdo autorizada pela
Lei 8.133, de 13 de janeiro de 1998, com o objetivo de regular e fiscalizar as atividades
relacionadas com o transito e os transportes do Municipio de Porto Alegre, atendendo
a uma tendéncia internacional de municipalizacdo da mobilidade urbana. No dia 03 de
abril de 1998 foi devidamente constituida a empresa que passou a exercer as suas
atividades a partir desta data.

Ja a Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), de acordo com o
sitio institucional, trata-se de uma instituicdo de Ensino Superior, com sede em Porto
Alegre, Rio Grande do Sul, criada pelo Decreto Estadual 5.758 de 28 de novembro de
1934, com o objetivo de “dar uma organizag¢ao uniforme e racional ao ensino superior
no Estado, elevar o nivel da cultura geral, estimular a investigacdo cientifica e
concorrer eficientemente para aperfeicoar a educagao do individuo e da sociedade”.
Atualmente, a universidade mantém 27 unidades de ensino, 7 campi e mais de 30 mil

alunos.

2 Informag0Oes obtidas via gestor ou via link institucional.

8 De acordo com o calculo amostral, para um nivel de confianca de 95% e erro amostral de 5%, uma
amostra considerada representativa seria 169 respondentes (SANTOS, Glauber Eduardo de Oliveira.
Célculo amostral: calculadora on-line. Disponivel em: <http://www.calculoamostral.vai.la>. Acesso em:
02/06/18.
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3.3 INSTRUMENTOS

De posse do embasamento tedérico, aplicou-se na coleta de dados instrumentos
padronizados do tipo escalas likert. Estas foram escolhidas a fim de mensurarem se
e como os individuos aprendem em situacdo de trabalho, seja através de acfes
formais de TD&E, seja através das suas constantes interacdes sociais.

Os processos de aprendizagem formal foram averiguados através de duas
escalas: Escala de Percepcao de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagfes
(EPOA) e Escala de Percepgéao Atual do Desenvolvimento Profissional (EPADP). Para
a verificacdo da aprendizagem informal no trabalho, por sua vez, utilizou-se a Escala
de Suporte a Aprendizagem Informal no Trabalho (ESA). A opc¢do por estas escalas
especificas encontra-se alicercada no fato de ja serem validadas.

A EPOA (quadro 2) apresenta 13 afirmativas escalonadas de 0 a 10, onde O
significa total discordancia e 10 a maxima concordancia, perfazendo um total de 11
pontos. Seu foco é aferir a percep¢éo que os trabalhadores tém do sistema de TD&E
e do suporte a aprendizagem nas organizacdes a que estdo vinculados.

Considera-se o0 escore médio obtido a partir da média das respostas dadas aos
13 itens. Valores médios entre 0 e 4 indicam percepc¢ao de que as oportunidades sédo
escassas; entre 4,1 e 7, percepcao de que a organizacdo oferece oportunidades
medianas de aprendizagem; e entre 7,1 e 10, percep¢do de que a organizacao
incentiva a aprendizagem (MOURAO, ABBAD, e ZERBINI, 2014).
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Quadro 2: Escala de percepcédo de oportunidades de aprendizagem nas organizacdes -
EPOA

As frases abaixo falam das oportunidades de aprendizagem que as organizagdes podem ou
ndo oferecer a seus funciondrios. Leia cada item com atenc@io e, pensando em sua orga-
nizagdo de trabalho atual, avalie o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma deles.
Escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinido e registre o nimero
correspondente nos parénteses antes de cada frase.

0 1 2 3 4 5 b 7 8 9 10

Discordo Concordo
totalmente totalmente

1. ( ) Incentiva a participagéo ativa do funciondrio no processo de aprendizagem.

2. () Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem.

3. ( ) Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho.

4. () Avalia se as acdes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho.

5. ( ) Cria situacées de aprendizagem que motivam o funcionario.

6. | ) Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes.

7. [ ) Projeta necessidades futuras de treinamento.

8. ( ) Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados.

9. ( ) Estimula o funciondrio a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita.
10. ( ) Incentiva a escolarizac@o dos funciondrios.
11. ( ) Desenvolve programas de educacéio continuada.
12. ( ) Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizacéo.
13. | ) Prepara o funcionério para exercer atividades mais complexas e de maior

responsabilidade.

Fonte: Mour&o, Abbad e Zerbini (2015, p.238).

Ja a EPADP (quadro 3) apresenta 8 itens, e também é medida por uma escala
variando de 0 a 10, perfazendo um total de 11 pontos. Da mesma forma que a EPOA,
quanto mais elevado o valor da média aritmética, maior grau de desenvolvimento
profissional atual é percebido pelo respondente.

Assim, valores meédios entre 0 e 4 indicam uma percepcdo de que o
desenvolvimento profissional € baixo, entre 4,1 e 7 indicam uma percepcdo de
desenvolvimento profissional mediano, e, entre 7,1 e 10, uma percepcéo de elevado
desenvolvimento profissional (MOURAO et al., 2015).
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Quadro 3: Escala de percepcao atual do desenvolvimento profissional - EPADP

As frases abaixo abordam a tematica desenvolvimento profissional. Leia cada frase com atencao e,
pensando em sua situacdo atual, avalie o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Escolha o
ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinido e registre o numero correspondente nos
parénteses antes de cada frase.

o 1 2 3 4 5 ] 7 a g g0
Discorde Concordo
todalmente totalmente

Atualmente domino todas as habilidades necessarias para a realizacdo do meu trabalho.
Minha chefia ja fez elogios sobre o meu desenvolvimento como profissional.
Atualmente, sinto-me bem preparado para realizar as atividades que me sao destinadas.

Tive um expressivo desenvolvimento profissional desde que comecei a trabalhar.

Com meus conhecimentos atuais, consigo realizar satisfatoriamente o meu trabalho.

)
)
)
)
) Meus colegas elogiam meu crescimento profissional.
)
) Tenho me tornado um profissional mais qualificado.
)

BOE DA LN

Considero gue meu desempenho como profissional tem melhorado.

Fonte: Mourdo et al. (2015, p.324).

Por fim, a Escala de Suporte a Aprendizagem Informal no Trabalho (quadro 4)
possibilita o diagnéstico de dois fatores de suporte a aprendizagem: provido pela
unidade e pela chefia de trabalho (fator 1) e provido por colegas e pares de trabalho
(fator 2). O questionério apresenta 31 afirmativas, escalonadas de 1 a 10, onde 1
significa a minima concordancia (ou “nunca ocorre”) e 10 a maxima concordancia (ou
“sempre ocorre”).

Considera-se o calculo de estatisticas descritivas (média, moda, mediana e
desvio padrdo) para diagnostico da percepcdo de suporte dos dois fatores. A
concentracao de respostas em torno do ponto “nunca”, ou médias baixas (valores
inferiores a 4), sinalizam pouco suporte (COELHO JR e BORGES-ANDRADE, 2015).



Quadro 4: Escala de suporte a aprendizagem informal no trabalho - ESA
Instrucdes para preenchimento do questionario
Prezadola) participante,

Este questiondrio visa a identificar sua percepcdo sobre o apoio que vocé recebe para
aprender no trabalho. Sua tarefa consiste em ler cada um dos 31 itens que lhe serdo
apresentados e se posicionar sobre cada um deles. Ndo existe resposta certa ou
errada. Sua resposta deve exprimir exatamente o gue vocé pensa sobre cada
afirmativa que lhe serd apresentada. Por favor, procure nao deixar questoes em branco.

A escala de resposta que vocé deve utilizar varia de 1 (nunca ocorre o que esta
descrito na afirmativa) a 10 (sempre ocorre o que esta descrito na afirmativa). Leia
atentamente cada item apresentado e escolha apenas uma opgio desta escala.

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

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer divida sobre o trabalho, entre em
contato com Francisco Antonio Coelho Junior pelo e-maifercoepsi@gmail.com.

Obrigado, desde ja, pela sua importante participacio neste levantamento de
opinido!

Quanto mais proximo de T for sua marcacda significa gue vood discorda oo afinnacdo
g ffem.

Quanto mais proxime de 10 for sue marcecda, significe gue vood concorda com o
afirmacio

Na minha unidade/setor de
trabalho...

... cada membro &
1 incentivado a expor o que 1 2 3 4 5 & V7 8 9 10
pensa.

... hd autonomia para agir
2 serm consultar o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
chefe/superior.

... ha tempo destinado para
L] a busca de novas formas de 1 2 3 4 5 &6 7 8 19 10
executar o trabalho.

4 nqvas ideias sdo 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10
valorizadas.
5 ... ha respeito mutuo. 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

... ha autonomia para
B questionar as ordens dadas 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10
pelo chefefsuperior.

34



... ha compartilhamento de
informacoes sobre novas
habilidades &
conhecimentos.

10

... ha tolerdncia a erros
guando se tenta aplicar
novas habilidades e

conhecimentos.

10

... ha autonomia para
organizar o trabalho.

10

... ha abertura a criticas
guando alguém aplica novas
habilidades e
conhecimentos.

10

11

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

10

12

... ha incentivo a busca por
novas aprendizagens.

10

13

... as tarefas facilitam a
aplicacdo de novas
habilidades e
conhecimentos.

10

14

... as tentativas de aplicacdo
de novas habilidades e
conhecimentos sao
elogiadas.

10

e

15

... me encoraja a aplicar
novas habilidades
conhecimentos.

4

10

16

... valoriza minhas sugestoes
de mudanca.

10

17

... ASSUME COMIQD 05 rscos
de tentar novas formas de

realizar o trabalho.

10

138

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

10

19

... me estimula a enfrentar
desafios no trabalho.

10

20

... me elogia guando aplico
novas habilidades e
conhecimentos.

10
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... remove dificuldades e
obstaculos a aplicacdo de
minhas novas habilidades e
conhecimentos no trabalho.

21

... me da liberdade para
22 decidir sobre como 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
desenvolver minhas tarefas.

... esta disponivel para tirar
minhas dividas sabre o uso )

23 1 2z 3 4 5 & 7 a8 g 10
de novas habilidades e

conhecimentos no trabalho.

... Bstimula o uso de minhas
24  nowvas habilidades e 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
conhecimentos no trabalho.

... estabelece objetivos de
trabalho gque me encarajam a
aplicar novas habilidades e
conhecimentos.

[

... me ddo orientacoes

25

quando tenho dificuldades
2b para aplicar novas 1 2z 3 4 5 b ) & 9 10
habilidades e

conhecimentos.

... me elogiam guando
aplico minhas novas
habilidades e
conhecimentos.

27

... me estimulam a buscar
78 nnvnsh_nbllldadese 1 3 3 4 5 B 7 8 9 10
conhecimentos voltados ao

meu trabalho.

... SENtEMm-Se sSeguros
quando aplico novas
habilidades e conhecimentos
no trabalho.

29

... me incentivam a propor
30 novas ideias para a execucao 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10
das tarefas.

... apoiam minhas tentativas
31  de buscar novas 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10
aprendizagens no trabalho.

Fonte: Coelho Jr. e Borges-Andrade (2015, p.266-268).
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3.4 PROCEDIMENTOS

A comunicacdo com as instituicbes publicas ocorreu através de correio
eletrdnico e contato telefénico. Apds analise e aceite do projeto do estudo pelos
setores responsaveis, deu-se inicio a coleta de dados.

Os dados foram obtidos através da aplicacdo de questdes que buscaram, além
da identificacdo dos processos de aprendizagem (escalas descritas anteriormente),
caracterizar a amostra com dados gerais como idade, género e escolaridade. Este
guestionario foi aplicado de modo on-line, utilizando a ferramenta da Web 2.0
denominada Google Docs e seu servigo intitulado “formulario”, onde a elaboracgao,
disponibilizacdo e avaliacdo dos questionarios sao facilitadas.

De acordo com Silva, L6s e L6s (2011), as ferramentas da Web podem,
especialmente, auxiliar na pratica de pesquisa académica, jA que possibilitam ao
pesquisador uma variedade de estratégias que podem ser tomadas a qualquer
momento. Tais autores definem o recurso Google Docs como “o conjunto de servigos
on-line capazes de processar textos, planilhas, apresentacdes, desenhos e
formulérios de forma colaborativa e gratuita, isto é, varios usuarios podem estar
participando ativamente do processo de criacao e edicao de tais documentos”.

Os formulérios foram, portanto, disponibilizados através da Internet, por meio
de um link, gerado automaticamente pela ferramenta. Este link foi encaminhado
através do e-mail institucional dos técnicos-administrativos da UFRGS e dos agentes
administrativos da EPTC. O corpo do e-mail continha um Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, conforme demonstrado no Apéndice A deste trabalho.

A técnica de andlise de dados utilizada pela pesquisadora foi a andlise
diagnodstica. Dessa forma, um perfil-geral de determinado publico-alvo e/ou seus
processos pode ser delineado, para melhor entende-lo (s). O capitulo seguinte trata

dessa matéria.



38

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo abordadas a apresentacdo e analise dos dados coletados
mediante aplicacdo de questionario on-line ao publico de agentes administrativos da
Empresa Publica de Transporte e Circulacédo (EPTC) e de técnicos-administrativos de
3 escolas da UFRGS: Escola de Engenharia, Escola de Administracao (EA) e Escola
de Educacao Fisica, Fisioterapia e Danca (ESEF). Inicialmente, faz-se uma anélise do

perfil da amostra e, posteriormente, a avaliacdo dos processos de aprendizagem.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA DO ESTUDO

O questionario enviado registrou 53 respostas, de um total de 298 servidores
da area administrativa. Deste total, obteve-se um retorno de aproximadamente 17,8%.
O gréfico abaixo demonstra que a maior parte das respostas foi oriunda da Escola de
Engenharia da UFRGS.

Gréfico 1 — Distribuicdo das respostas do questionario

UFRGS -
Engenharia
47%

Fonte: elaborado pela autora.

Considerando isoladamente as diferentes lotacoes destes servidores, tem-se

que 9 respostas foram oriundas da Empresa Publica de Transporte e Circulagédo
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(EPTC), de um total de 94 servidores (9,6% de retorno); 9 respostas procederam da
Escola de Administracdo (EA) da UFRGS, de um total de 28 servidores (32% de
retorno); 25 respostas séo provenientes da Escola de Engenharia da UFRGS, de um
total de 132 servidores (19% de retorno); e, por fim, 10 respostas vieram da Escola de
Educacdo Fisica, Fisioterapia e Danca (ESEF) da UFRGS, de um total de 44
servidores (23% de retorno). Tais numeros assinalam baixa representatividade da
amostra.

Cabe salientar que os processos de aprovacao do trabalho nestas instituicoes
apresentaram divergéncias em relacdo aos tramites até a efetiva aplicacdo do
questionario. Nesse sentido, ressalta-se que o tempo para aprova¢do na EPTC foi
maior do que na UFRGS (mais de 30 dias). Além disso, ndo houve neste 6rgao, por
parte da pesquisadora, controle para a divulgacdo do mesmo. Este contexto, portanto,
pode ter colaborado para a menor adesédo dos servidores.

Outro ponto relevante a destacar € que somente foram incluidos na amostra da
EPTC os servidores do cargo “agente administrativo” (nivel médio), diferentemente
dos funcionarios da UFRGS, onde foram considerados para o estudo todos os
servidores “técnico-administrativos” (que inclui nivel médio, como “assistente em
administracao”, nivel técnico, como “técnico em assuntos educacionais” e nivel
superior, como “bibliotecario”, por exemplo). Essa diferenciacdo de nomenclaturas e
funcdes ocorre, pois apesar de ambos serem considerados érgdos publicos, contam
com certas distin¢cdes legais.

A EPTC gerencia o transporte publico do municipio e contém funcionarios
publicos concursados regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Neste
orgao, funcionarios de nivel técnico ndo atuam e nado sdo considerados da area
administrativa. Ja a UFRGS € uma instituicdo mantida pelo Governo Federal e
mantém servidores publicos regidos por Estatuto. Os servidores fazem concurso para
compor o quadro docente ou o quadro técnico-administrativo.

Em relacdo a escolaridade, verificou-se que 31 (58%) servidores respondentes
afirmaram ter pds-graduacdo completa, 12 (23%) ensino superior completo e 10
(19%), ensino médio completo ou superior incompleto (grafico 2). Evidencia-se,
portanto, que o nivel superior € predominante no universo do estudo. Convém
destacar, contudo, que a maioria dos cargos informados nos questionarios exige nivel
médio para ingresso na instituicdo (53% dos respondentes eram ou agente

administrativo ou assistente em administracao).
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Gréafico 2 — Nivel de escolaridade

B Ensino médio completo
ou superior incompleto

B Ensino superior completo

m Pés-graduagdo

Fonte: elaborado pela autora.

No que concerne ao género, 32 (60%) respondentes eram do género feminino
e 21 (40%), do masculino. Além disso, a maior parte das respostas foi de servidores
entre 35 e 54 anos de idade (mais de 70% da amostra), conforme pode ser verificado

no gréfico 3.
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Gréafico 3 — Faixa etéria

H Entre 25 e 34 anos
M Entre 35 e 44 anos
[ Entre 45 e 54 anos
Ml Entre 55 e 64 anos

Fonte: elaborado pela autora.

4.2 CARACTERIZACAO DOS PROCESSOS DE APRENDIZAGEM

Tendo em vista que o retorno das respostas ao questionario alcangcou uma
guantidade pequena da amostra, ndo ha como fazer afirmacfes estatisticamente
significativas a respeito dos processos de aprendizagem destas organizagoes. Frisa-
se que as consideracdes deste estudo sugerem somente uma tendéncia para
caracterizacdo dos seus processos de aprendizagem.

A partir da revisao de literatura, verificou-se que a globalizacdo e as inovagoes
tecnoldgicas contribuiram para uma maior consciéncia dos cidadaos e usuarios de
bens e servi¢os publicos. Assim, as organizagdes publicas tém procurado adaptar-se
para melhorar a qualidade dos seus servicos (BITENCOURT, 2001; SOUZA, 2004,
GONGCALVES, 2007).

Também se constatou que a aprendizagem é o processo pelo qual se cria
conhecimento, através das experiéncias do individuo com o ambiente, sendo
fundamental para o desenvolvimento de novos perfis de competéncias profissionais
(CAMOES, PANTOJA e BERGUE, 2010; ANTONELLO e AZEVEDO, 2011).
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Dentre os processos de aprendizagem, o sistema formal engloba as acoes de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E), sendo um processo mais
hierarquizado e burocratico, com objetivos claros e especificos (MORAIS e
ANDRADE, 2010; COMIN, INOCENTE e MIURA, 2011; BARROS et al, 2016). Para
analisar este tipo de aprendizagem, a aplicagdo da EPOA teve como objetivo
investigar a percep¢ao que os trabalhadores tém das oportunidades de aprender
oferecidas pelas suas organizacoes.

Conforme pode ser observado na Tabela 1, as médias mantiveram-se regulares
em todos os 6rgaos pesquisados. Tal dado pode indicar oportunidades medianas de
aprendizagem. A maior média observada foi na Escola de Administracdo da UFRGS
(6,9) e, a menor, na EPTC (5,7).

Tabela 1 — Médias da EPOA geral por item e por 6rgéao

EPOA ORGAO Média geral
Item EPTC UFRGS - EA | UFRGS-ENG | UFRGS - ESEF | Poritem
Incentiva a participagéo ativa QO funcionério no 6.8 8.4 6.4 7.0 71
processo de aprendizagem.
Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 6,6 6,2 5,8 5,7 6,1
Estimula o desenyolwmento de novas habilidades e 6.6 6.8 6.0 6.3 6.4
atitudes no trabalho.
Avalia se as a¢Oes de treinamento contribuem para o 6.1 5.3 6.0 55 57
desempenho no trabalho.
Cria situacdes de apre.nd|’zel\gem gue motivam o 57 6.7 56 6.4 6.1
funcionario.
Preocupa-se em.levantar necesgdades de 5.1 71 6.1 5.1 5.9
desenwlvimento de equipes.
Projeta necessidades futuras de treinamento. 5,8 6,6 59 59 6,0
Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores 6.4 8.2 6.8 6.8 71
bem qualificados.
Estlmu_la o funcionério a_escolher evehtos de 53 71 5.8 6.3 6.1
treinamento dos quais ele necessita.
Incentiva a escolarizag&o dos funcionérios. 4,3 8,3 6,1 7,4 6,5
Desenwolve programas de educagéo continuada. 4,7 7,2 51 6,8 5,9
Estimula o compamlhamgntoﬂde conhecimentos na 5.8 6.1 48 5.8 5.6
organizagéo.
Prepara o funcionério par'a exercer atlv!c.iades mais 5.0 6.2 4.8 5.4 5.4
complexas e de maior responsabilidade.
MEDIA GERAL POR ORGAO 57 6,9 5,8 6,2 6,2

Fonte: elaborado pela autora.

Ademais, destaca-se que os itens da organizacdo melhor avaliados pelos
servidores, de modo geral, foram: “Incentiva a participacdo ativa do funcionario no
processo de aprendizagem” e “Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores
bem qualificados” (média 7,1), seguido de “Incentiva a escolarizagédo dos funcionarios”
(média 6,5).
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Considerando os 6rgaos isoladamente, o item com maior concordancia tanto
na EA como na EPTC foi “Incentiva a participacdo ativa do funcionario no processo
de aprendizagem”, com médias de 8,4 e 6,8, respectivamente. Na Escola de
Engenharia, o item melhor avaliado foi “Oferece cursos conduzidos por
instrutores/professores bem qualificados”, com média 6,8 e, por fim, na ESEF, o item
“Incentiva a escolarizagdo dos funcionarios” apresentou a maior média (7,4). 1sso
parece demonstrar que, de modo geral, atividades de TD&E tém recebido
investimentos nestas organizacgoes.

Ja os itens que apresentaram maior discordancia, de modo geral, foram:
“Prepara o funcionario para exercer atividades mais complexas e de maior
responsabilidade” (média 5,4), seguido de “Estimula o compartilhamento de
conhecimentos na organizacao” (média 5,6) e de “Avalia se as acdes de treinamento
contribuem para o desempenho no trabalho” (média 5,7).

Levando em conta cada 6rgéo individualmente, observa-se que o item com
menor pontuagdo da EPTC foi “Incentiva a escolarizagdo dos funcionarios” (média
4,3). Isso poderia demonstrar uma tendéncia de que, neste érgdo, ha maior destaque
para acdes de capacitacéo de curta duragcao do que para cursos de formacéo de longo
prazo para a qualificacdo de seu quadro funcional.

Na Escola de Engenharia, dois foram os itens com maior discordancia:
“Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizagdo” e “Prepara o
funcionario para exercer atividades mais complexas e de maior responsabilidade”,
com médias de 4,8. Na ESEF, o menor indice de classificacao foi “Preocupa-se em
levantar necessidades de desenvolvimento de equipes” (média de 5,1) e, na EA, foi
“‘Avalia se as acOes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho”
(média 5,3).

A partir desses resultados e apesar do aparente investimento, possivelmente
falte um gerenciamento tanto da real demanda de TD&E dos servidores (levantamento
das necessidades), como dos efeitos que 0 mesmo causa no exercicio funcional
(contribuicdo para o desempenho). Além disso, a participacdo nestes processos de
aprendizagem formais, a primeira vista, ndo demonstra favorecer a ascensao da
carreira, dada a baixa classificacdo do item que a associa ao exercicio de atividades
mais “complicadas”.

Os resultados da EPOA para as organizagOes avaliadas neste estudo

(oportunidades medianas de aprendizagem) indicam que ainda ha espaco para
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crescimento. O suporte e percepcao de conhecimentos, habilidades e atitudes, ou a
transferéncia destes para o trabalho revela-se apenas razoavel.

Tais dados corroboram com Huysman (2001 apud Menezes, Guimaraes e Bido,
2011). Ou seja, a simples ocorréncia de técnicas de TD&E nao € suficiente para uma
melhoria dos processos organizacionais, sendo necessaria uma mudanca na cultura
da instituicdo e/ou um treinamento focado para o conteddo e competéncias
adequadas a sua realidade.

Convém destacar que os 0rgaos publicos tendem a trabalhar essencialmente
sua questéo social e os resultados com desempenho ndo séo prioridades. A cupula
da Administracdo Publica frequentemente € substituida em fung¢éo do bloco politico
detentor do poder. Nesse interim, questdes como planejamento e acfes de longo
prazo, muitas vezes, sao dificultadas. Obstaculos na organizacdo e resisténcia a
mudanca das técnicas de gestdo no setor publico também j& foram constatados por
outros pesquisadores, como Magalhdes et al. (2010) e Camdes, Fonseca e Porto
(2014).

A fim de motivar as pessoas a se capacitarem, estabelecer vinculos com a
instituicdo e, especialmente, melhorar sua atuacdo, sugere-se realizar um
planejamento, controle e avaliagdo dos resultados de programas de TD&E, integrando
a area de Recursos Humanos na estratégia organizacional. Nesse sentido, Coelho Jr
e Andrade (2008) também discorrem sobre a importancia do direcionamento da
instrucdo formal as especificidades das organizacbes e necessidades dos seus
colaboradores, para a melhora do desempenho.

Outra escala aplicada para avaliacao dos processos formais de aprendizagem
neste estudo foi a EPADP. Em conjunto com a EPOA, teve como propésito identificar
possiveis relagdes entre a percepcao de praticas de treinamento e 0 comportamento
humano nas institui¢cdes.

A Tabela 2 apresenta os resultados obtidos, que evidenciaram uma percepcao
de elevado desenvolvimento profissional na EPTC, EA e ESEF, e uma percepgéo de
desenvolvimento profissional mediano na Escola de Engenharia (média 7,0). A maior
média observada foi na Escola de Administracdo da UFRGS (média 8,0).

Dos 8 itens, os que obtiveram maior pontuagdo geral foram: “Com meus
conhecimentos atuais, consigo realizar satisfatoriamente meu trabalho” (média 8,4) e
“Considero que meu desempenho profissional tem melhorado” (média 8,3). Na Escola

de Engenharia e na ESEF, as maiores médias foram obtidas exatamente para estes
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itens “Com meus conhecimentos atuais, consigo realizar satisfatoriamente meu
trabalho” (8,2 e 8,8, respectivamente) e “Considero que meu desempenho como
profissional tem melhorado” (7,6 e 8,4, respectivamente).

Estes achados parecem indicar que os servidores possuem uma capacitacao
adequada para sua funcdo. Além disso, a préatica profissional pareceu ter sido
otimizada ao longo do tempo. Para isso ocorrer, o desenvolvimento de alguma outra
habilidade pode ter se dado em funcdo de algum treinamento formal ou da
aprendizagem informal (observacéo dos pares, acumulo de experiéncia, etc.) ou, mais

provavelmente, da jungédo desses processos.

Tabela 2 — Médias da EPADP geral por item e por 6rgao

EPADP ORGAO Média
geral por

Item EPTC UFRGS - EA UFRGS- ENG | UFRGS - ESEF item

Atualmente domino Fodaf as habilidades necessérias 76 76 7.0 78 75
para a realizagédo do meu trabalho.

Minha cheﬁg]a fez elogios sobrg 0 meu 8.3 8,0 6.8 7.9 78
desenwvolvimento como profissional.

Atualmentel, §|nto—me bem pr%paradg para realizar as 8.1 7.9 73 8.2 7.9
atividades que me sdo destinadas.

Tive um expressivo desenvcrlwmento profissional desde 8.1 78 7.0 75 76

que comecei a trabalhar.

Meus colegas elogiam meu crescimento profissional. 7,2 6,6 54 6,6 6,4

Com meus _conheglmentos atuais, consigo realizar 8.2 8.4 8.2 8.8 8.4
satisfatoriamente o meu trabalho.

Tenho me tornado um profissional mais qualificado. 7,8 9,0 7,1 7,9 7,9

Considero que meu desempenho como profissional tem 8.0 0.1 76 8.4 8.3

melhorado.
MEDIA GERAL POR ORGAO 7,9 8,0 7,0 7,9 7,7

Fonte: elaborado pela autora.

Ja na EPTC, todos os itens obtiveram uma boa pontuacao, porém observou-se
maior concordancia para os itens “Minha chefia ja fez elogios sobre o meu
desenvolvimento como profissional” e “Com meus conhecimentos atuais, consigo
realizar satisfatoriamente meu trabalho”, com medias de 8,3 e 8,2, respectivamente.

Na EA, houve maior concordancia para “Considero que meu desempenho
como profissional tem melhorado” (média 9,1) e “Tenho me tornado um profissional
mais qualificado” (média 9,0).

O item que apresentou maior discordancia na EA, Engenharia e ESEF foi “Meus
colegas elogiam meu crescimento profissional” (médias de 6,6, 54 e 6,6,
respectivamente). Na EPTC, embora com uma média boa (7,2), este também foi o

item de menor classificacao.
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De acordo com estes resultados, os achados da EPOA demonstram-se
reforcados. Para estes 6rgdos se percebe certo interesse no investimento em
aprendizagem formal. H4, de modo geral, uma percepcdo de desenvolvimento
profissional elevado pelos servidores. Assim, as organizacdes pesquisadas parecem
ter consciéncia da relevancia da qualificacdo do capital humano para a eficacia da
gestao publica.

Porém, é importante sublinhar que a experiéncia de aprendizagem so pode ser
completa quando facilita a aplicacado da nova habilidade em uma situacéo de trabalho
tangivel (ANTONELLO e PANTOJA, 2010). Em vista disto, para que os funcionarios
possam exercitar novas aptiddes, ha de se pensar no estabelecimento de critérios
atualizados para o exercicio de atividades de maior responsabilidade e/ou para
promocao na sua carreira funcional. Isso acaba por trazer, também, maior autonomia
e motivagao para o servidor na execucao de suas tarefas.

Alguns autores também mencionam que nem todas as oportunidades de
aprendizagem derivam do sistema formal, mas também advém de processos
espontaneos, sem sistematizacdo como, por exemplo, através das interacées sociais
(DE CAMILLIS e ANTONELLO, 2010; BARROS et al.,, 2016). Nesse sentido, o
presente estudo utilizou, ainda, a ESA, no intuito de averiguar as condi¢cdes providas
no suporte a aprendizagem informal.

Os resultados da aplicacdo desta escala estdo descritos na Tabela 3. Os
servidores da EA demonstraram a maior percepc¢do do suporte a aprendizagem

informal, seguido da EPTC, ESEF e, por ultimo, Escola de Engenharia.



Tabela 3 — Médias da Escala de Suporte a Aprendizagem Informal

Fonte: elaborado pela autora (Fator 1 em azul e fator 2, na cor branca).

Escala de Suporte & Aprendizagem Informal ORGAO Média geral
Item EPTC UFRGS - EA | UFRGS-ENG [ UFRGS - ESEF por item
... cada membro é incentivado a expor o que pensa. 8,6 7,0 6,2 8,0 7,4
... h& autonomia para agir sem consultar o 6.2 83 59 77 70
chefe/superior ' ' ' ' '
.. ha tempo destinado para a busca de novas formas 73 69 6.2 70 6.9
de executar o trabalho. ' ' ' ' '
... novas ideias sé&o valorizadas. 8,3 7,7 6,0 7,6 7,4
... h& respeito mutuo. 8,9 7,6 7,5 8,2 8,0
.. ha autonomia para questionar as ordens dadas pelo 81 83 59 80 76
chefe/superior. ’ ' ' ' '
... h& compartilhamento de informagdes sobre novas 86 79 63 75 76
habilidades e conhecimentos. ' ' ' ' '
.. ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas 80 78 6.9 78 76
habilidades e conhecimentos. ' ' ' ' '
... h& autonomia para organizar o trabalho. 8,8 8,6 7,5 8,6 8,4
.. ha abertura a criticas quando alguém aplica novas 82 74 6.9 74 75
habilidades e conhecimentos. ' ' ' ' '
.. h4 aceitacéo dos riscos associados a aplicacéo de 82 79 66 73 73
novas habilidades e conhecimentos. ' ' ' ! '
... ha incentivo a busca por novas aprendizagens. 7,9 7,3 6,3 7,0 7,1
.. as tarefas facilitam a aplicacdo de novas habilidades 79 73 66 63 70
e conhecimentos. ' ' ' ' '
... as tentativas de aplicacdo de novas habilidades e 86 77 6.1 65 792
conhecimento s&o elogiadas. ' ' ' ' '
... me encoraja a aplicar novas habilidades e 86 90 71 70 79
conhecimentos. ' ' ' ' '
... valoriza minhas sugestdes de mudanca. 8,3 9,1 7,2 7,5 8,0
.. assume comigo os riscos de tentar novas formas de 83 88 65 73 77
realizar o trabalho. ' ' ' ' '
... leva em conta minhas ideias quando diferentes das 81 88 70 79 79
dele. ' ' ' ' '
... me estimula a enfrentar desafios no trabalho. 8,1 9,0 6,9 7,6 7,9
... me elogia quando aplico novas habilidades e 80 90 6.9 6.9 77
conhecimentos. ' ' ' ' '
... remowe dificuldades e obstaculos & aplicagéo de
minhas novas habilidades e conhecimentos no 7,6 8,9 6,3 7,3 7,5
trabalho.
.. me da liberdade para decidir sobre como desenvolver 8.0 92 75 84 83
minhas tarefas. ' ' ' ' '
.. esta disponivel para tirar minhas dividas sobre o uso
de novas habilidades e conhecimentos no trabalho. i B2 e G e
... estimula o uso de minhas novas habilidades e 80 02 71 76 80
conhecimentos no trabalho. ' ' ' ' '
... estabelece objetivos de trabalho que me encorajam
a aplicar novas habilidades e conhecimentos. I£S s b 0 28
... me d&o orienta¢des quando tenho dificuldades para 90 87 73 78 82
aplicar novas habilidades e conhecimentos. ' ' ' ' '
.. me elogiam quando aplico minhas novas habilidades 80 87 79 68 77
e conhecimentos. ' ' ' ' '
... me estimulam a buscar novas habilidades e 8.0 88 70 6.4 75
conhecimentos wltados ao meu trabalho. ' ' ' ' '
.. sentem-se seguros quando aplico novas habilidades 81 88 72 77 79
e conhecimentos no trabalho. ' ' ' ' '
... me incentivam a propor novas ideias para a 82 88 71 6.6 77
execucdo das tarefas ' ' ' ' '
... apoiam mlnhgs tentativas de buscar novas 79 8.9 73 71 78
aprendizagens no trabalho.
MEDIA GERAL 8,1 8,3 6,8 7.4 7.7
MEDIA FATOR 1 8,1 8,2 6,7 7,5 7,6
MEDIA FATOR 2 8,2 8,8 7,2 7,1 7,8
MODA 8,0 8,8 7,5 7,0
MEDIANA 8,1 8,7 6,9 7,5
DESVIO-PADRAO 0,5 0,7 0,5 0,6
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Considerando os dois fatores de suporte a aprendizagem isoladamente, tém-
se que, em geral, as médias do suporte do fator 2 (provido por colegas e pares de
trabalho) superam as médias do suporte do fator 1 (provido pela unidade e pela chefia
de trabalho), com excecéo da ESEF, onde verificou-se 0 oposto.

Na observacao individual de cada organizacgéo, identifica-se que na EPTC o
item que demonstrou maior concordancia (média 9,0) foi o de “orientagdes quando ha
dificuldades para aplicar novas habilidades e conhecimentos” (pelos colegas de
trabalho), e o que apresentou menor concordancia (média 6,2) foi “autonomia para
agir sem consultar o chefe/superior” (na unidade/setor de trabalho). Tais resultados
podem indicar uma cultura organizacional onde a hierarquia é bastante valorizada.

Na EA, trés itens obtiveram a maior pontuacdo (média 9,2): A chefia imediata
“da liberdade para decidir como desenvolver tarefas”, “est4 disponivel para tirar
davidas sobre o uso de novas habilidades e conhecimentos no trabalho” e “estimula o
uso de novas habilidades e conhecimentos no trabalho”. A menor pontuacéo foi para
o item “ha tempo destinado para a busca de novas formas de executar o trabalho”
(unidade de trabalho). Assim, ha, por parte da chefia, receptividade e flexibilidade a
adaptacdes. No entanto, no préprio setor do servidor, parece haver escassez de
tempo, talvez em funcdo de uma rotina agitada.

Também na Escola de Engenharia foram trés itens que atingiram a maior
pontuacdo (média 7,5). Para esta amostra, em sua unidade de trabalho “ha respeito
mutuo” e “h& autonomia para realizar o trabalho”. E o superior imediato “d& liberdade
para decidir como realizar as tarefas”.

Por outro lado, itens como “ha autonomia para agir sem consultar o
chefe/superior” e “ha autonomia para questionar as ordens dadas pelo chefe/superior”
foram os que obtiveram os menores escores (média 5,9). Dessa forma, é dificil
estabelecer relacdes, pois tais resultados (do maior e menor escore) demonstram-se
contraditorios.

Ja na ESEF foi constatado um maior suporte no item que diz que a chefia “esta
disponivel para tirar dividas sobre o uso de novas habilidades e conhecimentos no
trabalho”, com média de 8,7. A sinalizagdo de menor suporte ocorreu no item sobre a
unidade de trabalho, que versa “as tarefas facilitam a aplicagdo de novas habilidades

e conhecimentos” (média 6,3).
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Infere-se que, apesar da atencao e disponibilidade dos superiores, mudancgas
na execucgéo das atividades parecem néo ser t&o triviais. E possivel que os proprios
afazeres exijam a manutencéo de uma rotina pré-estabelecida.

De modo geral, portanto, observou-se que o suporte fornecido por colegas e
pares de trabalho, ou seja, de natureza mais informal e espontanea, supera o suporte
da chefia e unidade de trabalho, ou seja, aquele mais formalizado e regido por normas
organizacionais. No entanto, cabe salientar que o suporte da chefia também
demonstrou ser relevante.

Nesse sentido, percebem-se caracteristicas da Administracdo Publica
gerencial como, por exemplo, maior autonomia na forma dos servidores executarem
o trabalho e uma tendéncia de, aos poucos, haver uma maior flexibilidade a
mudancas. Porém, tracos da administracdo burocratica ainda estdo presentes como,
por exemplo, centralizac@o do processo decisorio e padronizacdo das atividades.

Ha hierarquia de autoridade e, apesar da liberdade que as chefias concedem
na forma de realizar as tarefas, ha uma rotina e/ou cultura organizacional mais
engessada. A este respeito, também Coutinho (2000) inferiu que o excesso de
formalismo e hierarquia sao fatores que prejudicam a originalidade e engajamento do
servidor.

Dessa forma, sugere-se que uma maior permeabilidade na tomada de decisao
(para quem efetivamente executa a tarefa) fosse considerada para a melhoria da
qualidade e eficiéncia dos servi¢os. Outrossim, ha de se distinguir gue se uma maior
parcela da populacdo composse a amostra, é possivel que resultados distintos fossem
encontrados, para qualquer uma dessas escalas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Como apresentado, as organizagfes, publicas ou privadas, estdo diante de
mudancgas constantes. O engajamento para manterem-se atualizadas deve ser um
processo continuo, a fim de sustentar os beneficios que elas devem gerar a
sociedade. Nesse sentido, a administracdo publica precisa ser permeavel a maior
participacdo de seus agentes, primando por um trabalho consciente e orientado aos
seus objetivos sociais.

Os processos de aprendizagem organizacionais estdo intimamente
relacionados com estas questdes. Seu entendimento e orientacdo sdo facilitadores
para o cumprimento das habilidades e exigéncias dos novos tempos. A compreensao
e valorizacdo dos seus processos atendem ndo s6 a melhoria dos servicos, pela
qualificacdo do capital humano, como também geram maior motivacdo e bem-estar
no trabalho por parte do servidor.

Nesse seguimento, o presente trabalho teve como objetivo principal analisar os
processos de aprendizagem dos servidores do quadro administrativo de instituicoes
publicas. Para atender a este propdsito, foram elaborados trés objetivos especificos,
sendo eles: identificar a percepcdo dos participantes da pesquisa sobre as
oportunidades de aprendizagem no local de trabalho, formais e/ou informais;
identificar a percepcado dos respondentes sobre seu desenvolvimento profissional; e
averiguar o suporte organizacional dos processos de aprendizagem informal aos
servidores pesquisados.

Foi realizado um Survey, utilizando trés escalas validadas para pesquisa dos
processos de aprendizagem. Entende-se que 0s objetivos inicialmente propostos
foram parcialmente alcancados, ja que os dados coletados puderam ser classificados
com base em critérios previamente definidos e, em seguida, analisados levando em
conta aspectos quantitativos (médias das escalas dos processos de aprendizagem).
Além disso, verificou-se que os resultados estdo em conformidade com outros estudos
da area.

Algumas limitagOes deste trabalho precisam ser levadas em consideragao.
Cabe evidenciar que, tendo em vista a baixa adesao da amostra no preenchimento
dos questionarios, tais resultados contemplaram somente uma pequena parcela da

populacao. Ou seja, para este estudo, a amostra nao foi considerada representativa.
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Além disso, acredita-se que a metodologia ideal seria uma pesquisa de campo,
com observacéo direta dos processos de aprendizagem e/ou com a realizacao de
entrevistas com o publico-alvo, possibilitando a descricdo e qualificacdo dos mesmos.
Ou, no caso de manutencao de levantamento com analise quantitativa, considera-se
que uma futura pesquisa com aplicagdo presencial do questionario poderia
demonstrar uma adesao mais expressiva.

A partir do exposto, acredita-se que este estudo contribuiu, mesmo que de
forma modesta, no entendimento dos processos de aprendizagem de organizacdes
publicas. Com base nos resultados obtidos neste estudo, verificou-se, para as
instituicbes pesquisadas, um suporte mediano a aprendizagem formal e um bom
suporte a aprendizagem informal, de modo geral. Para uma visdo mais aprofundada

sobre o tema, porém, novos estudos fazem-se necessarios.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado (a) a participar de um estudo que pretende analisar os processos de
aprendizagem formais e informais da organizacdo. Assim, pedimos que leia este documento e
esclareca davidas antes de consentir em participar.

Obijetivo do estudo: Analisar de que forma ocorrem os processos de aprendizagem dos servidores do
quadro administrativo de uma Instituicdo Publica.

Procedimentos: Ao participante sera solicitado responder um questionario sobre as oportunidades de
aprendizagem no ambiente de trabalho. O tempo estimado para responder o questionario € de 20
minutos.

Riscos e beneficios do estudo: A participagdo no estudo ndo oferece riscos adicionais a sua saude,
além dos que vocé estd submetido quando responde a um questionario por escrito ou quando usa um
computador. Nao ha beneficio direto na participacdo do estudo, mas sua participacdo contribuird
para melhor caracteriza¢do do suporte organizacional aos processos de aprendizagem. Além disso,
a partir desse conhecimento, sera possivel sugerir, se necessario, acdes de melhoria relacionadas a
capacitacdo dessa populagéo.

Confidencialidade: O resultado da pesquisa somente serd divulgado com objetivo cientifico,
mantendo-se a identidade do participante em sigilo.

Voluntariedade: A participagdo na pesquisa é voluntaria.
Novas informagdes: A qualquer momento, o participante podera requisitar informag6es sobre o

estudo, através de contato com as pesquisadoras (alicomparsi@gmail.com ou
claudia.antonello@ufrgs.br)
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