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RESUMO

A aprendizagem informal consiste no aprendizado pela pratica, por meio da interacdo do
individuo com o contexto. Assim, percebe-se a necessidade de explorar esses 2 (dois)
elementos, isto é, tanto as caracteristicas individuais quanto 0s aspectos organizacionais, uma
vez que a conciliacdo entre esses aspectos se revelam potenciais para que a aprendizagem
informal ocorra e possa trazer resultados operacionais satisfatérios. Dessa forma, o objetivo
geral deste estudo € identificar e analisar os aspectos que influenciam a aprendizagem informal
nos técnicos administrativos lotados em dois institutos federais de ensino localizados no Rio
Grande do Sul. Para tanto, utiliza-se de uma pesquisa de abordagem quanti-qualitativa. Para
categorizacao dos aspectos pessoais utiliza-se 0 Modelo dos Cinco Grandes Fatores, que resume
a personalidade em 5 (cinco) tracos basicos universais, sdo eles: Extroversdo, Socializagéo,
Consciéncia, Neuroticismo e Abertura para Experiéncias. Ja 0s aspectos organizacionais
identificados sdo: Papel do Gestor, Integracdo da Equipe, Comunicacdo, Espaco Fisico,
Dindmica das Atividades e Rotina de Trabalho. A andlise quantitativa revela que para o
desenvolvimento da aprendizagem informal, tem-se uma maior dependéncia da Integracdo da
Equipe e Rotina de Trabalho e os tragos de Abertura para experiéncias e Socializagdo como 0s
de maior influéncia sob a aprendizagem informal. A anélise qualitativa permite destacar o
suporte nas equipes de trabalho como um aspecto que beneficia a aprendizagem, bem como as
caracteristicas de Extroversdo e Socializacdo. Portanto, em uma analise conjunta, constata-se
que a Integracdo da Equipe e a Socializagcdo sdo os elementos de maior influéncia no
desenvolvimento do processo de aprendizagem informal no ambito dos institutos federais
pesquisados. Sendo assim, verifica-se que tanto 0s aspectos pessoais quanto 0S aspectos
organizacionais facilitadores relacionam-se com a flexibilidade e a abertura para aprendizagem,
ja os aspectos inibidores estdo relacionados a barreiras a essa elasticidade.

Palavras-chave: aprendizagem organizacional, aprendizagem informal, facilitadores,
inibidores, Institutos Federais de Ensino.



ABSTRACT

Informal learning consists of learning by practice, through the interaction of the individual with
the context. Thus, one realizes the need to explore these two elements, that is, both the
individual characteristics and the organizational aspects, since the reconciliation between these
aspects proves potential for informal learning to occur and can bring operational results
satisfactory. Thus, the general objective of this study is to identify and analyze the aspects that
influence informal learning in administrative technicians at two federal institutes of education
located in Rio Grande do Sul. For this, a quantitative-qualitative approach is used. For the
categorization of personal aspects, the Five Great Factors Model is used, which summarizes the
personality in 5 (five) universal basic traits: Extroversion, Socialization, Consciousness,
Neuroticism and Openness to Experiences. The organizational aspects identified are: Manager's
Role, Team Integration, Communication, Physical Space, Activity Dynamics and Work
Routine. The quantitative analysis reveals that for the development of informal learning, there
Is a greater dependence on Team Integration and Work Routine and the traits of Openness to
experiences and Socialization as the ones with the greatest influence under informal learning.
The qualitative analysis allows to highlight the support in the work teams as an aspect that
benefits the learning, as well as the characteristics of Extroversion and Socialization. Therefore,
a joint analysis shows that Team Integration and Socialization are the most influential elements
in the development of the informal learning process within the federal institutes surveyed. Thus,
it is verified that both personal aspects and facilitating organizational aspects are related to
flexibility and openness to learning, and the inhibiting aspects are related to barriers to this
elasticity.

Key-words: organizational learning, informal learning, facilitators, inhibitors, Federal Institutes
of Education.
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1. INTRODUCAO

Certo dia Isaac Newton refletia sobre tudo o que aprendeu, mas ndo compreendia o
gue mantinha os objetos a superficie dos planetas e a lua na orbita da Terra, tal resposta ndo
estava nos livros que consultara até entdo; no entanto, ao contemplar uma maca cair no seu
pomar, percebeu que deveria existir um poder de atracdo entre a Terra e 0s objetos, eis aqui a
Teoria da Gravidade. Entéo, pode-se perceber que o evento da macieira, conhecido como
Fabula da maca, pode ser descrito como espontaneo, que ocorreu de maneira natural, na pratica,
por meio da interacdo do individuo com o meio. Tal descoberta mudou completamente as
concepcdes sobre objetos terrestres e corpos celestes e foi discutida e descrita nos posteriores
escritos de Newton, ou seja, até hoje, uma contribuicdo desmedida para a fisica € atribuida a
gueda de uma maca, ou melhor, a aprendizagem informal de Newton.

Né&o foi o Unico. Frederick Taylor, engenheiro mecanico norte-americano, contava
seus passos no caminho de casa ao trabalho, em pouco tempo concluiu que reduzir o esforgo e
0s movimentos inuteis o levava mais rapido ao trabalho, assim surgiu o estudo dos tempos e
movimentos. Um dos maiores principios da Administracdo Cientifica provém da aprendizagem
informal de Taylor. Diversas contribuicBes, em variadas areas, sdo produto de uma
aprendizagem que ndo é planejada, conduzida por outrem ou institucionalizada. Nesse sentido,
é inegavel que a aprendizagem informal mereca destaque.

A aprendizagem informal (Al), em suma, acontece entre as pessoas (GHERARDI,
NICOLINI; ODELLA, 1998) consistindo em uma dimensdo da pratica social (LAVE;
WENGER, 1991), no qual aprender é participar da vida organizacional e da préatica do trabalho
(ELKJAER, 2001). A aprendizagem informal constitui-se em um processo, por meio do qual
os individuos e em associacdo com 0s demais, empenham-se conjuntamente e, ent&o,
intencionalmente, refletem, validam, transformam, d&o significados e procuram integrar seus
diferentes tipos de conhecimento (REATTO; GODOY, 2015).

Nesse prisma, em um mundo contemporaneo caracterizado pela imprevisibilidade e
volatilidade, bem como pela adocdo de novas tecnologias, mudancas politicas e ideoldgicas e
variabilidade de atitudes, passa-se a requerer formas dinamicas e rapidas de enfrentamento a
transitoriedade e dinamismo dos negdcios. O gerenciamento dessa complexidade, portanto,
demanda um conhecimento inteiramente diferente do exigido no modelo tradicional
mecanicista para a solucao de problemas (ANTONACOPOULOU, 2002).



O impacto e a irreversibilidade desse cenario na vida moderna determinaram a
valorizacdo do conhecimento e, consequentemente, a intensificacdo da relacdo intrinseca e
promissora entre aprendizagem e trabalho.

A aprendizagem e o trabalho, até os anos 90, foram conceitos considerados
separadamente, no qual o trabalho destinava-se a producéo de bens e servigos necessarios para
a sobrevivéncia humana, enquanto que a aprendizagem se relacionava a educacdo formal
necessaria para insercdo no mercado de trabalho (REATTO; GODOY, 2015). Contudo, a
dificuldade de lidar com a imprevisibilidade do mercado determinou o papel da aprendizagem
como uma forma de adaptacdo ao inexplorado e o novo, tornando-se um recurso-chave para a
sobrevivéncia e sucesso das organizagdes (ANTONACOPOULOU, 2002). Nessa perspectiva,
a aprendizagem € imprescindivel e ocorre simultaneamente como causa e efeito da evolucéo e
da competitividade corporativa (CALDEIRA; GODQY, 2011).

O gradual reconhecimento da importancia do processo de aprendizagem e de suas
implicagdes contributivas no contexto do ambiente de trabalho auxiliou na consolidagédo do
campo de estudo da Aprendizagem Organizacional (AO) (BASTOS; GONDIM; LOIOLA,
2004; AMARO, 2014). Na década de 1990, em particular, a Aprendizagem Organizacional
adquiriu a condicdo de um das tematicas mais pesquisadas no contexto da gestdo das
organizacOes (BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004).

O risco desta popularidade, conforme ressalta Antonello e Godoy (2010), é a perda de
especificidade do proprio conceito de Aprendizagem Organizacional. RevisGes sobre o tema no
exterior e no Brasil (AMARO, 2014; GODOY; ANTONELLO, 2011; ANTONELLO;
GODOY, 2009; LOIOLA; LEOPOLDINO, 2003) apontam que, além do aumento do nimero
de publicacdes a partir da década de 1990, as abordagens e visdes sobre 0 assunto também tem
se expandido, determinando o carater heterogéneo da tematica.

Em vista da pluralidade da producdo em AO, muitos pesquisadores distinguem a
literatura no campo a classificando e sistematizando em diferentes disciplinas, escolas de
pensamento ou perspectivas (ANTONELLO; GODOY, 2010). Portanto, a aprendizagem € um
conceito que ndo possui uma significacdo unica, de uso especifico e discriminado. Algumas
definicBes podem ser contraditorias, sobretudo quando da origem da acéo de aprender e o nivel
de anélise correspondente (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Por conseguinte, qualquer discussao sobre aprendizagem implica escolhas ou decisdes
que revelam perspectivas, dimensdes e as inclinagdes do pesquisador e do interessado sobre o
objeto. Assim, por um lado, contribui-se para a organizacao de ordem ldgica para o assunto e,



por outro, aprofundam-se as dispersdes e diferengas entre as abordagens nos estudos sobre AO
(ANTONELLO; GODOQY, 2009).

As pesquisas de analise do processo de aprendizagem organizacional tendem a focar a
investigacdo a partir dos niveis individual, grupal, organizacional e interorganizacional
(ANTONELLO; GODOQY, 2011). A Idgica da utilizacdo do conceito de aprendizagem no nivel
da organizacao consistiria na concepcdo de que as instituicOes sdo capazes de criar condi¢Oes
para possibilitar a aprendizagem entre seus membros e disseminar a aprendizagem nas tarefas
e rotinas organizacionais (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Em suma, a aprendizagem organizacional ocorre no nivel do individuo, todavia essa
aprendizagem €, ao mesmo tempo, limitada por forcas institucionais que emergem da natureza
social e coletiva de qualquer empreendimento. Logo, concomitantemente os individuos
aprendem e criam estruturas organizacionais. Estas, por sua vez, “retroagem sobre o individuo
e interferem na sua capacidade de aprender e renovar as organizaces” (BASTOS; GONDIM,;
LOIOLA, 2004, p. 224).

Como previamente destacado, o campo de estudos da aprendizagem organizacional
possui uma pluralidade de conceitos, o0 que contribui para que se tenha diversos autores que
explorem a tematica sob diferentes perspectivas. Nesse sentido, pontuar os autores de maior
destaque e propriedade no assunto pode incorrer em imprecisfes e mostrar-se tendencioso. No
entanto, com base em revisdes (ANTONELLO; GODQY, 2009; GODOY; ANTONELLO,
2001; LOIOLA; LEOPOLDINO, 2003), destaca-se como literatura classica Argyris e Schon
(1978; 1996), Kolb (1984), Senge (1990), Marsick e Watkins (1990; 2001; 2003), Crossan,
Lane e White (1999). J& no cenario nacional pode-se realgar Abbad (2006), Coelho Junior e
Borges-Andrade (2008a; 2008b), Coelho Junior e Mourédo (2011) e Pantoja e Borges-Andrade
(2009).

O uso do conceito de aprendizagem admite sua aplicacdo tanto em contexto
formalizado de ensino, a aprendizagem formal, quanto no contexto cotidiano de trabalho,
aprendizagem informal (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a). No entanto, em
geral, verifica-se que os principais usos do conceito de aprendizagem remetem a aquisi¢ao de
algum tipo de conhecimento ou habilidade, por meio de atividades formais de instrucdo
(COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

A educacéo formal é considerada o caminho padrdo adotado pelos gestores na busca
de novos conhecimentos, seja na forma de cursos, workshops, eventos, dentre outras atividades
(CLOSS; ANTONELLO, 2010). No entanto, destaca-se a importancia de aprendizagens que

ampliem a consciéncia quanto as possiveis consequéncias oriundas da atividade profissional
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dos gestores sobre a sociedade, 0 meio ambiente e a eles prdprios (CLOSS; ANTONELLO,
2010).

Dessa forma, somado ao anseio de adotar alternativas que ndo aumentem
consideravelmente os custos das organizacdes e por apresentar igual ou maior eficacia em
relagdo aos processos formais de ensino institucionalizados, as organizagOes passaram a
incentivar agdes informais de aprendizagem. Assim, as iniciativas de aprendizagem informal
vém, entdo, sendo consideradas no contexto organizacional com o objetivo de capacitar
funcionarios de maneira mais rapida, maximizar resultados e desenvolver capacidade
empresarial de transformacdo, aprendizagem e sustentabilidade (COELHO JUNIOR,;
BORGES-ANDRADE, 2008a).

A aprendizagem informal, de acordo com Coelho Junior e Borges-Andrade (2008a),
pode apresentar resultados positivos, ja que tende a ser mais intrinseca ao individuo e esta,
usualmente, associada a alguma demanda diretamente relacionada ao desempenho no trabalho.
Ou seja, sua aplicabilidade tem impacto imediato no trabalho do individuo. Comparativamente
as acOes formais de treinamento, € um tipo de aprendizagem menos onerosa € que ndo incorre
no problema de transferéncia do que é aprendido na teoria para aplicacdo pratica no ambiente
de trabalho (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Alem disso, ao explorar o nivel individual de aprendizagem, é importante sinalizar
que, enquanto 80% da aprendizagem no ambiente de trabalho acontece por meio de processos
informais, apenas 20% do que as organizacdes investem em aprendizagem é dedicado a
melhorar a aprendizagem informal (BERG; CHYUNG, 2008).

Embora a aprendizagem informal disponha de menor quantidade de literatura em
relacdo a aprendizagem formal, pode-se destacar entre os principais autores dentro do campo
de estudos especificos sobre a aprendizagem informal: Brown e Duguid (1991), Lave e Wenger
(1991), Gherardi, Nicolini e Odella (1998), Conlon (2004), Elkjaer (2001; 2004) e
Antonacopoulou (2001; 2002). Na perspectiva da pesquisa cientifica brasileira tem-se em
destaque: Antonello (2010; 2011), Antonello e Godoy (2009; 2010; 2011) e Flach e Antonello
(2010; 2011) (REATTO; GODOY, 2015).

A discussdo sobre as estratégias que permitem a aprendizagem informal no cenério
organizacional é uma questdo cada vez mais em voga (PANTOJA; BORGES-ANDRADE,
2009). Um dos topicos latentes estd na compreensdo dos fatores que incentivam ou
desencorajam atividades de aprendizagem informal, ou sejam, 0s aspectos contextuais que
moldam o aprendizado informal para avangar o entendimento de como a aprendizagem informal

é facilitada, incentivada, apoiada e nutrida no local de trabalho (CHOI, 2009). Além disso,
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incluem-se pesquisas acerca da compreensdo das caracteristicas pessoais que tendem a
promover ou inibir o engajamento individual em atividades de aprendizagem informal (CHOI,
2009).

Assim, a identificacdo dos aspectos pessoais do individuo se torna de fundamental
valia & incorporacdo de novos perfis ao elenco de trabalho. Desta forma, para que a
aprendizagem ocorra, devem-se aliar as capacidades individuais aos significados no ambiente
de trabalho (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Isto posto, verifica-se que o argumento de que organizacdes vém incentivando agdes
informais de aprendizagem merece analise pontual para que possam ser destacadas ou
aprimoradas estruturas organizacionais que possam atuar como facilitadoras. Portanto, acredita-
se gue a conciliacdo entre 0s aspectos organizacionais e pessoais se revelam potenciais para que
a aprendizagem informal ocorra e possa trazer resultados operacionais satisfatorios.

De tal modo, a identificacdo dos aspectos que configuram a aprendizagem informal
mostra-se relevante para o panorama organizacional e académico. Assim, este estudo visa a
determinacdo de parametros sobre aspectos pessoais e organizacionais relacionados a
aprendizagem informal, a fim de que as organizacGes possam utilizar tais achados para
potencializar ou reduzir as barreiras para aprendizagem entre as pessoas no ambiente de
trabalho.

Assim, elegeu-se o contexto publico para a pesquisa empirica. A escolha deu-se,
sobretudo, pela averiguagédo de que o setor publico € um segmento que nao tem sido privilegiado
nas pesquisas desenvolvidas no campo da aprendizagem nas organizacdes no Brasil. Neste
sentido, este estudo estd focado em organizacGes publicas e definiu-se os técnicos
administrativos em educacdo como sujeitos da pesquisa por estarem imersos e mais sujeitos aos
impactos das estruturas organizacionais nas suas rotinas de trabalho. Para fins de pesquisa
elegeu-se os técnicos administrativos em educacao lotados nos institutos federais de ensino do
Rio Grande do Sul.

Reconhecer a importancia do conhecimento na vida social e econdémica, bem como a
necessidade de mudanga e adaptacdo constante das organizagdes, traz a tona algumas questdes
relevantes, como a necessidade de entendimento a respeito dos condicionantes da aprendizagem
informal. Diante deste panorama, depara-se como problema de pesquisa: quais aspectos podem
influenciar a aprendizagem informal nos institutos federais de ensino?

Sendo assim, para que 0s objetivos deste estudo sejam alcancados optou-se por
utilizar-se de uma pesquisa de abordagem quanti-qualitativa, no intuito de cercear-se do

méaximo de informaces e garantir confiabilidade aos dados encontrados.
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1.1. OBJETIVOS DA PESQUISA

Ap0s a breve contextualizacdo acerca da importancia da aprendizagem no ambito das
organizaces e diante da problematica de pesquisa apresentada, definem-se o objetivo geral e

0s objetivos especificos do estudo.

1.1.1. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo ¢ identificar e analisar os aspectos que influenciam a
aprendizagem informal dos técnicos administrativos em educacdo em dois institutos federais

de ensino situados no Rio Grande do Sul.

1.1.2.  Objetivos Especificos

Como objetivos especificos elegeu-se:

e |dentificar os aspectos organizacionais que influenciam a aprendizagem
informal no contexto de trabalho;

e ldentificar os aspectos pessoais que influenciam a aprendizagem informal no
contexto de trabalho;

e Verificar o quanto os fatores pessoais e organizacionais influenciam a
aprendizagem informal;

e Investigar relacBes entre 0s aspectos organizacionais e pessoais no caso

escolhido.

1.2. JUSTIFICATIVA

A aprendizagem informal é vista como chave para a competitividade, uma vez que
com o0 aumento do escopo e intensidade do trabalho, os individuos encontram situagdes mais
complexas e ambiguas, acarretando a intensificagdo das demandas por conhecimento e
habilidades pessoais (CHOI, 2009). Essas mudancas no ambiente de trabalho exigem
individuos dispostos a aprender no local de trabalho para sustentar sua competéncia (CHOI,
2009). Dessa forma, o estudo sobre aprendizagem informal tem real importancia pelo seu papel
para garantir o sucesso e sobrevivéncia empresarial frente ao cenario competitivo econémico
global (CLOSS; ANTONELLO, 2010).



13

A aprendizagem relacionada ao trabalho, em particular, é vital para que os individuos
possam atender as mudangas e responder as demandas de trabalho impostas pelo mercado e
pela sociedade. O conhecimento é efémero, e em permanente necessidade de revisdo e
atualizacdo (DOORNBOS; BOLHUIS; DENESSEN, 2004). Assim, a aprendizagem ganha
carater essencial na atualidade, por conta da necessidade constante do aprendizado, do
pensamento critico, da criatividade e da inovagdo (CLOSS; ANTONELLO, 2010).

Para se avancar na compreensdo da aprendizagem organizacional, de acordo com
Antonello e Godoy (2010, p. 312), tem-se como desafio “manter a energia e a vitalidade que se
originam das diversas perspectivas com que a temética tem sido abordada”. Conjuntamente,
esquematizar e debater alguns assuntos e particularidades basicas que tornam esse conceito
singular, corroborando para sua caracterizacdo e uso, separando-o de outros a ele relacionados
(ANTONELLO; GODOY, 2010).

Logo, o desenvolvimento desta pesquisa justifica-se, primeiramente, pela sua
importancia social e corporativa no panorama contemporaneo, bem como pela contribuigédo
para 0 campo de estudos da aprendizagem organizacional e colaboracdo da aprendizagem
informal para o processo de desenvolvimento individual, grupal e organizacional.

Ainda, pesquisas em aprendizagem contribuem para o preenchimento de um anseio
cientifico de compreender esse fenbmeno, uma vez que, “no Brasil sdo raras as investigagdes
desenvolvidas acerca da aprendizagem informal e os estudos s&o dispersos, ndo sequenciais e
difusos” (FLACH; ANTONELLO, 2010, p. 195). A singularidade das pesquisas sobre
aprendizagem informal foi reafirmada com o estudo de Reatto e Godoy (2015) que, ao
analisarem as publicacfes com a tematica da aprendizagem informal verificaram apenas 21
artigos em periddicos classificados pela Capes como Qualis B2 ou superior entre 2006 e 2012
e concluiram que “¢ possivel dizer que o estudo da Aprendizagem Informal no Brasil ¢ ainda
incipiente e merece um olhar mais cuidadoso da academia” (p. 85).

Outro aspecto consideravel nos estudos sobre aprendizagem organizacional esta na
conjuntura do ambiente de trabalho, que propicia para que a aprendizagem se desenvolva,
sobretudo, informalmente. Assim, a aprendizagem informal ocorre com maior frequéncia do
gue a formal (REATTO; GODOY, 2015). Marsick e Watkins (1990) concluiram que apenas
20% do que os individuos aprendem é proveniente das a¢des de aprendizagem formal.

Como destacado por Flach e Antonello (2011), € inegavel que os processos formais de
ensino, quando bem planejados e desenvolvidos, proporcionam aspectos pragmaticos para 0s
individuos e para a organizacdo. No entanto, esses processos sofrem com a problemética da

transmisséo das informacoes e das dificuldades existentes no processo de transferéncia do que
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foi aprendido para a atividade no local de trabalho (FLACH; ANTONELLO, 2011) em um
distanciamento entre teoria e pratica, 0 que ndo ocorre na aprendizagem informal, por esta
constituir-se na prépria pratica (ELKJAER, 2004). Desse modo, acredita-se que o estudo da
perspectiva da aprendizagem informal pode apresentar contribuicGes para esses impasses
(FLACH; ANTONELLO, 2011).

As pesquisas sobre aprendizagem informal no Brasil sdo, em geral, marcadas pela
investigacdo de como os processos de aprendizagem acontecem, em uma tentativa clara de
compreensdo sobre esse fendmeno (GODOY; ANTONELLO, 2011). As pesquisas empiricas
no cenario brasileiro buscaram averiguar como 0s processos de aprendizagem ocorrem em
individuos que ocupam a funcdo gerencial, no intuito de responder a questdo “como os gerentes
aprendem” e, nesse sentido, Closs e Antonello (2010) afirmam que os estudos ndo trazem
resultados conclusivos neste campo teorico.

A maioria dos estudos brasileiros sobre aprendizagem organizacional promoveram,
principalmente, uma andlise teérica (LOIOLA; LEOPOLDINO, 2003; ANTONELLO;
GODOQY, 2009; GODOY; ANTONELLO, 2011; REATTO; GODOY, 2015). Antonello e
Godoy (2010) afirmam que, apesar disso, revisdes destes estudos identificaram falta de
integracdo entre as reflexdes sobre o tema, o que dificulta o desenvolvimento de norteadores e
de agendas de pesquisa, além da caréncia de estudos empiricos (ANTONELLO; GODOQY,
2010).

Outrossim, a identificacdo dos elementos que facilitam ou inibem essa aprendizagem
tem ganhado pouco destaque por revelar-se um problema de pesquisa complexo, ja que envolve
o reconhecimento das caracteristicas pessoais e elementos organizacionais que desencadeiam
aprendizagem e como se relacionam. Portanto, estudos com propostas que ampliem esse escopo
podem trazer frescor a reflexdo e avangos para o0 campo de pesquisa.

Outra caracteristica peculiar aos estudos sobre aprendizagem se refere a pouca
diversidade metodologica. Dessa forma, a limitagdo dos tipos de procedimentos de coleta e
analise de dados, frente a grande diversidade de vertentes tedricas e possibilidades
metodoldgicas, acarreta na falta sistematiza¢éo do contedo, nos achados empiricos da area e
no progresso na teoria (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a).

Assim, Bastos, Gondim e Loiola (2004) apontam que lidar com a complexidade de um
fendmeno como a aprendizagem informal, que permeia inteiramente todos 0s processos
organizacionais, requer amplo esforco no desenvolvimento de conceitos e emprego de
metodologias que aumentem a confiabilidade e a consisténcia dos resultados de pesquisa nesse
ambito de estudos (BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004).
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Segundo Choi (2009), a maioria dos estudos que examinaram empiricamente as
atividades de aprendizagem e seus fatores de influéncia utilizou métodos qualitativos de coleta
de dados e, por isso, as conclusdes relativas aos elementos que influenciam a aprendizagem
informal mostram inconsisténcia (CHOI, 2009). Por consequéncia da concentracdo das
pesquisas com abordagem qualitativa, ndo se tem métricas disponiveis na literatura
especificamente para a aprendizagem informal, tdo pouco escalas voltadas para a classificagcao
e identificacdo de aspectos organizacionais e pessoais que configurem essa aprendizagem
(CORREIA-LIMA; LOIOLA; LEOPOLDINO, 2015).

Estudos sobre qualquer fendmeno requerem algum tipo de medicdo (CORREIA-
LIMA; LOIOLA; LEPOLDINO, 2017). Escalas sdo instrumentos de medi¢cdo compostos por
um elenco de itens que visam revelar diferentes dimens@es que nao sdo diretamente observaveis
(CORREIA-LIMA; LOIOLA; LEPOLDINO, 2017). A literatura pontua como questdes criticas
nos estudos quantitativos sobre AO a auséncia de instrumentos psicométricos validos a
mensuracdo da aprendizagem informal (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a;
COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011).

InvestigacBes mais aprofundadas na tematica trariam colabora¢des importantes para a
compreensdo a respeito da aprendizagem informal. De acordo com Lohman (2005), uma
contribuicéo relevante seria a construcdo de instrumentos para avaliar a aprendizagem informal
no local de trabalho. Ainda, segundo o mesmo autor, uma segunda contribuicdo para novos
conhecimentos em Al seria o entendimento dos elementos pessoais e ambientais que
influenciam aprendizagem no ambiente de trabalho. Essas duas contribui¢des sdo consideradas
importantes ja& que forneceriam um meio valido e confidvel de avaliar os aspectos que
influenciam aprendizagem informal, provendo informacGes sobre as caracteristicas de
trabalhadores e ambientes de trabalho que tipicamente promovam ou inibam a aprendizagem
informal.

Além disso, os resultados de tais instrumentos podem servir de base para as
organizagOes repensarem tanto o design dos ambientes de trabalho para que eles sejam mais
propicios ao aprendizado informal, quanto o formato dos programas de desenvolvimento
profissional para que eles desenvolvam a capacidade dos agentes para resolugéo de problemas
e a habilidade de aprender de maneira independente (LOHMAN, 2005).

Correia-Lima, Loiola e Leopoldino (2017) em revisdo as escalas validadas, testadas e
publicadas para investigar a aprendizagem organizacional em periédicos nacionais e

internacionais identificou 24 escalas. As selecionadas foram classificadas em: foco em
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processos e resultados da aprendizagem; foco em fatores que facilitam a aprendizagem; foco
em AO e desempenho.

As escalas voltadas aos fatores que facilitam a aprendizagem séo 03 (trés): as escalas de
Marsick e Watkins (2003), Yang, Watkins e Marsick (2004) e Chiva, Alegre e Lapiedra (2007).
Esses instrumentos séo classificados como escalas internacionais de facilitadores (enablers) de
aprendizagem dentro do escopo das OrganizacBes de Aprendizagem (OA), j& que diferentes
dimensGes de OA sédo usadas. As duas primeiras adotam as cinco disciplinas de OA de Peter
Senge e a ultima adota as dimensdes de OA de Chiva (CORREIA-LIMA; LOIOLA;
LEPOLDINO, 2017).

Desse modo, essas escalas, conforme Correia-Lima, Loiola e Leopoldino (2017),
apresentam uma elevada pluralidade de variaveis e dimensdes que dificultam convergéncias
acerca dos possiveis suportes organizacionais a aprendizagem, além disso, ndo podem ser
classificadas como escalas de AO (CORREIA-LIMA; LOIOLA; LEPOLDINO, 2017). Esse
fato evidencia a escassez de escalas sobre facilitadores da aprendizagem dentro do escopo da
Aprendizagem Organizacional.

Dessa forma, pode-se considerar a falta de diversidade metodoldgica no campo de
estudos da aprendizagem informal como uma lacuna de pesquisa que, este estudo, propde-se a
preencher. A fim de identificar os aspectos que configuram a aprendizagem informal por meio
um estudo de abordagem quanti-qualitativa, este estudo perpassa pela adaptacéo e construcao
de uma escala que pode vir a ajudar no desenvolvimento, também, de outros estudos.

Em tempo, destaca-se o nivel de abordagem dos estudos, que se apresentam, em geral,
investigativos no nivel individual, denotando clara necessidade de articulagdo entre os niveis
da organizacdo e do individuo. Avancos nessa direcdo sdo cobrados por Bastos, Gondim e
Loiola (2004), ao verificarem que nos estudos empiricos um dos niveis tende a ser
desconsiderado ou tratado de forma confusa e inadequada (BASTOS; GONDIM; LOIOLA,
2004). Sendo assim, esta pesquisa almeja a identificagdo tanto dos aspectos pessoais quanto
institucionais.

Godoy e Antonello (2011) identificaram o predominio de estudos de investigacoes
sobre a aprendizagem na area de servicos e da iniciativa privada. Ainda, a primazia de pesquisas
que abordam sujeitos que ocupam cargos de direcdo em detrimento das outras posi¢oes
organizacionais. Portanto, depreende-se que a pesquisa em aprendizagem demanda pelo
aprofundamento de analise em outras areas e abordando outras amostras.

Partindo dessa premissa, esse estudo busca o alcance do objetivo proposto por meio

de investigacdo entre os servidores publicos, especificamente os técnicos administrativos em
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educacéo vinculados a instituicGes federais de ensino, com o intuito de expandir o alcance e
entendimento da aprendizagem informal nesse grupo.

Embora seja amplamente reconhecida a importancia desses profissionais no ambiente
de trabalho, os técnicos administrativos em educacdo sofrem certos estigmas. Esse fato esta
associado, em especial, as condic¢des de trabalho a eles oferecidas no ambito brasileiro, que
incluem a estabilidade. Contudo, essa condigdo ndo afeta (ou os resguarda), em absoluto, as
obrigacOes e situacGes habituais de trabalho pelos quais os servidores, assim como 0S
empregados na iniciativa privada, devem cumprir.

A essencialidade da diferenca entre as organizagdes publicas e privadas estd no seu
desenho organizacional. Verifica-se que o desenho das organizagdes publicas é usualmente
permeado por multiplos niveis de hierarquia e complexos sistemas de organizacdo (PIRES;
MACEDO, 2006). Pode-se, entdo, de acordo com Pires e Macedo (2006), pontuar o
burocratismo, a interferéncia politica advinda de fora da organizagdo, o autoritarismo
centralizado, o paternalismo, a aversao ao espirito empreendedor e a descontinuidade da gestao
como caracteristicas particulares das organizacdes publicas brasileiras.

Com efeito, Brito, Oliveira e Castro (2012) indicam que, nas instituicdes publicas, o
conhecimento é considerado um produto uniforme, com comportamentos regulares e
previsiveis. Entdo, essas caracteristicas, alicercadas nas premissas da administracdo classica,
contribuem para que as rotinas organizacionais possam atuar como um determinante no
processo de aprendizagem informal.

Assim, a escolha pelas instituicdes publicas justifica-se, primeiramente, pela urgéncia
em pesquisas sobre aprendizagem em setores ndo-lucrativos (REATTO; GODQY, 2017).
Ademais, pelo papel social das organizagdes publicas, que merecem o olhar dos pesquisadores
para apoio no aprimoramento das suas adaptagdes as constantes e aceleradas mutacoes devido
ao impacto de novas tecnologias, da alta competitividade e da escassez de recursos humanos e
financeiros (REATTO; GODOY, 2017). Em um segundo momento, pelas suas estruturas
organizacionais que sofreram grandes mudancas estruturais e funcionais no Brasil nos ultimos
anos. Desse modo, considera-se relevante focar a investigagdo nos institutos federais por sua
expansdo recente, em 29 de dezembro de 2008, especificamente, 31 centros federais de
educacdo tecnoldgica (Cefets), 75 unidades descentralizadas de ensino (Uneds), 39 escolas
agrotécnicas, 7 escolas técnicas federais e 8 escolas vinculadas a universidades deixaram de
existir para formar os Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (MEC, 2017).

Além disso, pelas supracitadas caracteristicas especificas do servi¢o publico brasileiro

que podem influenciar a aprendizagem, desse modo, o estudo dessas caracteristicas pode ajudar
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a expandir o conhecimento sobre o campo da aprendizagem organizacional em Varios tipos de
organizagoes.

Diante dessa perspectiva, considera-se pertinente e relevante a aplicacdo da pesquisa
empirica no cenario publico brasileiro, com a finalidade de analisar o impacto das estruturas
organizacionais, consideradas tdo evidentes e rigidas no setor publico, no desenvolvimento da
aprendizagem informal.

Sendo assim, dado cenario exposto, considera-se relevante para 0 campo de estudos,
no aprofundamento da investigacdo na tematica da aprendizagem informal, para a area da
Administracdo e para os interessados na promocdo do processo de aprendizagem nas rotinas
organizacionais, o desenvolvimento de uma pesquisa que objetive a identificacdo dos aspectos
que influenciam a aprendizagem informal entre os técnicos administrativos em educagdo nos

institutos federais de ensino por meio de uma pesquisa de abordagem quanti-qualitativa.

1.3. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A primeira se¢éo desta pesquisa dedica-se a apresentacao da introducdo, contemplando
a contextualizacdo, o problema de pesquisa, 0s objetivos, geral e especificos, da pesquisa e a
justificativa.

A segunda sec¢do é destinada a discussdo tedrica a respeito do tema base deste estudo,
a aprendizagem. Assim, esse secionamento abrange a fundamentacdo quanto a aprendizagem
organizacional. Dessa forma, a secdo é finalizada com o aprofundamento tedrico sobre a
aprendizagem informal, foco deste estudo e, por isso, discutida mais especificamente. O aporte
tedrico da aprendizagem informal contém a secdo de argumentacao dos aspectos facilitadores
e inibidores da aprendizagem informal que inclui as subsecdes referentes aos aspectos pessoais,
aspectos organizacionais e relacGes entre os elementos organizacionais e pessoais.

A terceira secdo é destinada a apresentacdo dos procedimentos metodologicos
adotados para que o alcance do objetivo proposto na pesquisa. Dessa forma, € sistematizado
nas subsecdes de metodo, classificacdo da pesquisa, populacdo e amostra, coleta de dados e
andlise dos dados.

A quarta secdo € reservada a apresentacdo dos resultados que abrange a analise
quantitativa dos dados, a analise qualitativa dos dados e a analise conjunta dos resultados.

Por fim, a quinta secdo dispde sobre as consideracdes finais da pesquisa.
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2. APRENDIZAGEM

O processo de aprendizagem humana esta relacionado, principalmente, a educacgéo e
ao desenvolvimento cognitivo. Hilgard (1973) aponta que foi Charles Darwin, autor da Teoria
Evolucionista, ao colocar em relevo a luta do homem para se adaptar ao ambiente, que, pela
primeira vez, deu foco a aprendizagem como um processo psicoldgico.

Por conseguinte, as raizes historicas do estudo cientifico da aprendizagem apontam
para um arcabouco desenvolvido principalmente por psicélogos (HILGARD, 1973), que
serviram de inspiracdo para outros estudos dentro de diversas areas do conhecimento, em
especial, na area da Educacdo, Filosofia, Psicologia e Sociologia. Assim, esse histérico foi
determinante para que a aprendizagem seja considerada uma tematica com multiplas de
correntes de pensamento e desdobramentos.

As teorias da aprendizagem, no Brasil, ganharam evidéncia e suscitaram interesse
tedrico na década de 60, momento no qual a area da Psicologia vivenciava o seu auge diante da
Educacao, provocando grande expectativa para a superacao das dificuldades escolares da época.
Entretanto, a medida que a expectativa ndo se confirma, nas décadas de 70 e 80 as areas,
Psicologia e Educacéo, reduzem aproximacao, guardando o extrato da temporada associada,
que ficou sendo chamada de Psicologia da Educacdo (LUCION; FROTA; SILVA, 2012).
Desde entdo a Psicologia da Educacdo acabou por compor uma das disciplinas dos cursos das
faculdades brasileiras de Sociologia, Psicologia e Pedagogia, para citar alguns, e contempla,
entre outros assuntos, as teorias da aprendizagem. No entanto, Moreira (2011) sinaliza que o
termo “teoria da aprendizagem” é utilizado sem muito rigor, de modo que algumas teorias ndo
tem a aprendizagem como conceito central e, ainda assim, s&o rotuladas como teoria da
aprendizagem.

De um modo geral, a aprendizagem se refere aquela que resulta do armazenamento
organizado de informacdes e de conhecimentos na memoria do sujeito que aprende e esse
complexo organizado € conhecido como estrutura cognitiva, logo, as definicbes de
aprendizagem, na sua maioria, se referem a aprendizagem cognitiva (MOREIRA, 2011).

As teorias da aprendizagem podem ser classificadas em 3 (trés) filosofias: a
comportamentalista (behaviorismo), a cognitivista (construtivismo) e a humanista. Porém, nem
sempre se pode enquadrar claramente determinada teoria em apenas uma corrente filosofica
(MOREIRA, 2011). Na Figura 01, ilustrou-se os enfoques teodricos a aprendizagem e ao ensino

em um esquema conceitual.



Figura 01 - Esquema dos enfoques tedricos a aprendizagem e ao ensino

Enfoques teoricos a
aprendizagem e ao
ensino
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Ideia-chave: o
comportamento é
controlado por suas
consequéncias

Ideia-chave:
construtivismo; o
conhecimento é
construido

Ideia-chave:
pensamentos, sentimentos|
e acOes estdo integrados.

Alguns autores: Pavlov,

Alguns autores: Piaget,

Alguns autores: Rogers,
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‘Watson, Skinner. Vygostky, Ausubel. Freire.

Fonte: Adaptado de Moreira (2011).

As teorias comportamentalistas sdo aquelas no qual a énfase estd no comportamento
do sujeito, na ideia basica de que o comportamento € controlado pelas consequéncias. Nessa
perspectiva tém-se a conduta determinada pela consequéncia positiva ou negativa, pelo
estimulo — resposta e reforco positivo e punitivo. De acordo com essa vertente a mudanga de
comportamento é o indicador de aprendizagem. Entre os autores de maior destaque dessa
corrente pode-se citar Pavlov, Watson, Guthrie, Thorndike, Skinner. Autores como Hull, Hebb,
Tolman, Gestalt e Gagné podem ser considerados intermediarios entre os comportamentalistas
e os cognitivistas (MOREIRA, 2011).

A filosofia cognitivista surge em oposi¢cdo a comportamentalista por acreditar que o
foco deve estar nas variaveis intervenientes entre estimulos e respostas, nos processos mentais
superiores, nas cognicdes, de como o individuo conhece, de como ele constrdi sua estrutura
cognitiva, de maneira objetiva e ndo especulativa. Cabe destacar alguns autores proeminentes
dessa escola, como: Piaget, Brunner, Vygotsky, Vernaud, Johnsson-Laird, Ausubel, Kelly. Ao
passo que Novak e Gowin podem ser considerados autores meios entre 0s cognitivistas e 0s
humanistas (MOREIRA, 2011).
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J& as teorias humanistas tem uma preocupacgdo com o ser que aprende, como pessoa.
Nesse enfoque, a aprendizagem ndo se limita a um aumento de conhecimento, pois influencia
0S pensamentos, sentimentos e atitudes do individuo. Essa concepg¢éo de ensino centrado no
aluno ¢ muito evidente nos discursos pedagdgicos, na ideia de “escola aberta”. Nesse curso
destacam-se os autores Rogers e Freire (MOREIRA, 2011).

Sendo assim, pode-se observar que hd uma diversidade de teorias e, uma vez que as
defini¢cdes de aprendizagem, na sua maioria, se referem a aprendizagem cognitiva (MOREIRA,
2011), essa vertente é a de maior projecao, sobretudo a teoria do desenvolvimento cognitivo de
Piaget, que é considerada uma das de maior destaque na educagdo contemporanea (FONSECA,
1998), enquanto que Vygotsky tem sido adotado pelas teorias organizacionais (REGO, 1994).

Com o foco no entendimento do desenvolvimento do individuo na infancia, esses
intelectuais sdo reconhecidos pelas suas contribui¢cbes para os estudos da linguagem, do
pensamento e da aprendizagem. Nesses autores, essas tematicas se relacionam e podem ser
entendidas como um caminho (pensamento, aprendizagem e linguagem), mas, além disso, em
uma relacdo conexa e interdependente, em especial, entre o pensamento e a linguagem.

Nessa perspectiva pode-se dizer que a linguagem e o0 pensamento representam um par,
no qual a individualidade desses elementos € suprimida em detrimento da unidade desse par.
Segundo Pereira (2012), em Piaget e Vygotsky encontra-se o vigor de um postulado que se
realiza em direcdo a uma abordagem dialética das relagdes entre pensamento e linguagem.

As proposicdes de Vygotsky circundam a ideia de que o comportamento € influenciado
pela interacdo social (REGO, 1994), assim, a mediacdo cultural desenvolve a construcdo de
significados por parte do individuo. Segundo Vygotsky (1998), na auséncia de um sistema de
signos, a comunicacdo se da por meio de movimentos expressivos, como observado nos
animais, logo, consiste mais em uma efusdo afetiva do que em comunicacdo. Vygotsky
evidencia que, na crianga, quando se refere a fala, aspecto sonoro da linguagem, ela evolui da
parte para o todo, ou seja, do balbucio de uma palavra até a articulacdo de frases. No entanto,
para o aspecto semantico tem-se o caminho inverso, a crianga parte do todo e o expde em uma
palavra, dessa forma, hipoteticamente, uma palavra teria o sentido de uma frase inteira. Assim,
para VVygotsky, a linguagem tem papel central na estruturacdo e organizagdo do pensamento,
pois, com o tempo, 0 pensamento se realiza na palavra (PEREIRA, 2012). Dessa forma, a
conquista da linguagem representa um marco no desenvolvimento do homem (REGO, 1994).

Com relagdo ao processo de aprendizagem, Vygotsky entendia que a aprendizagem
nédo era uma mera aquisicdo de informagdes, ndo acontecia a partir de uma simples associacéo

de ideias armazenadas na memaria, mas era um processo interno, ativo e interpessoal (NEVES;
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DAMIANI, 2006). O aprendizado é considerado, assim, um aspecto necessario e fundamental
para o desenvolvimento pleno do sujeito. Rego (1994), baseada nas ideias de Vygotsky,
exemplifica que um individuo criado em uma tribo indigena, ainda que possua as condicdes
organicas para falar, desconhecendo o sistema de escrita e ndo estabelecendo nenhum contato
com o ambiente letrado, ndo se alfabetizara, da mesma forma que uma crianga, que s6 aprendera
a falar se em contato com uma comunidade de falantes. Logo, a condicdo fisica ndo é suficiente
para o desenvolvimento da linguagem, o aprendizado é o aspecto necessario.

As proposicdes de Piaget configuram uma teoria construtivista do desenvolvimento
cognitivo humano. Piaget considera as acbes humanas, e ndo as sensagdes, como a base do
comportamento humano e o pensamento como a simples interiorizagdo da acdo (MOREIRA,
2011). Segundo Moreira (2011), Piaget ndo enfatiza o conceito de aprendizagem talvez por ndo
concordar com a defini¢ao usual de “modificagdo do comportamento resultante da experiéncia”
e apostar na ideia de “aumento do conhecimento” uma vez que, para ele, s6 ha aprendizagem
quando uma reestruturacao da estrutura cognitiva (esquema de assimilacdo) do individuo sofre
acomodacdo. Isto posto, Piaget defende que educar trata-se de provocar o desequilibrio da
mente da crianca para que ela, ao procurar o reequilibrio, se reestruture cognitivamente e
aprenda (MOREIRA, 2011).

De acordo com Dongo-Montoya (2013), os estudos comparativos sobre a obra desses
autores continuam ainda enraizados na esséncia comum que se apoia nas diferencas de
perspectiva atribuida a eles, Piaget em uma perspectiva individual e Vygotsky em uma
perspectiva social. Assim, na literatura que se prop@e a analisar as minucias tedricas entre 0s
autores, pode-se ainda perceber o predominio dessa énfase na diferenca de concepcao.

O caminhar por esses tedricos demonstra que 0s estudos sobre aprendizagem partem
de uma dimensdo de analise psicoldgica sobre o desenvolvimento da linguagem e do
pensamento em criangas e evoluem com passos firmes na area da Educacdo e da Psicologia.
Com efeito, ainda que as teorias da aprendizagem de adultos para e no trabalho na area de
Administracdo demonstrem emancipacdo e, por vezes, ndo mencionem explicitamente 0s
autores das teorias da aprendizagem como base, é importante reconhecé-los como marco ou
ponto de partida.

Nogueira e Odelius (2015) ressaltam que h& uma tendéncia amplamente evidenciada
que a teoria organizacional e gerencial toma de empréstimo conceitos e teorias de outras
disciplinas para o processo de desenvolvimento das teorias enddgenas. Logo, as teorias

organizacionais da aprendizagem pautam-se nas teorias da aprendizagem, no entanto, tratam da
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aprendizagem pelo individuo como aquisicdo de competéncias individuais relevantes para o
trabalho.

Na condicdo originaria, o trabalho deriva de necessidades naturais (fome, sede, etc.) e
realiza-se na interagcdo entre humanos ou entre estes e a natureza. Com o tempo, em uma
economia que nutre uma visdo utilitarista da atividade laboral, formula-se uma ideologia que
atribui elevada centralidade ao trabalho, independente de seu conteudo, associada a uma ética
do cumprimento do dever. Assim, esse processo de elaboragédo ideoldgica do que seja trabalho
designou a exaltacéo e glorificacdo deste (BORGES; YAMAMOTO, 2004).

No ambito dos estudos na area de Administracao, especialmente na Gestao de Pessoas,
a medida em que o trabalho ganha uma importancia maior para a sociedade, os estudos sobre
aprendizagem de adultos no ambiente organizacional evoluem na mesma medida (SEVERINO,
2000). Esse progresso € uma consequéncia, ndo s6 do aumento da empregabilidade, como
também de uma necessidade das organizacbes em promover e desenvolver conhecimento,
dados cenéarios de competitividade.

Nesse ponto, a concepgdo do que consiste na aprendizagem, tomada amplamente,
ganha definicdes que constituem correntes de pensamento alinhadas a proposicéo do individuo
ja formado, que domina a linguagem e apresenta o pensamento desenvolvido. Para Loiola,
Pereira e Gondim (2011), a aprendizagem é um processo psicoldgico basico, amplo e complexo,
relacionado a fatores intra e interpsiquicos, sociais e culturais.

A proposicdo tedrica na area de conhecimento da Administracdo a respeito da
aprendizagem na perspectiva laboral € explorada, principalmente, na tematica da chamada

“Aprendizagem Organizacional”, apresentada na secao a seguir.

2.1. APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Nas teorias classicas da Administracdo, sob o olhar principalmente de Taylor e Fayol,
0 elemento béasico da estrutura era a divisdo de trabalho. Logo, os individuos deveriam ter
adequada capacidade de entender e interpretar seus papeis. Nessa concepg¢do, a aprendizagem
estava voltada para o ensino das posigdes de producdo (NOGUEIRA; ODELIUS, 2015).

A medida em que o modelo mecanicista de Taylor é suplantado, d& espago a novas
abordagens interacionistas, que veem o individuo ndo apenas como forca de trabalho, mas
dotado de inteligéncia, capaz de construir o conhecimento e interferir no ambiente de trabalho,
em um processo de aprendizagem continua (SOUZA et al., 2013).
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Tendo como pressuposto basico responder aos anseios de adaptagdo as mudangas e ao
desenvolvimento competitivo das organizagdes, em especial, as empresariais, as concepg¢des da
Aprendizagem Organizacional ganharam aclaramentos, expandindo os caminhos tedricos dessa
tematica. Quando se refere a teorizacdo do campo, Tsang (1997) analisa que ndo ha nenhuma
hesitacdo por parte dos tedricos na criacdo de suas préprias definicbes de aprendizagem,
consequentemente ha tantas defini¢es quanto escritores sobre o assunto. Por isso, pode-se
afirmar que a aprendizagem possui uma pluralidade de conceitos, cada qual enfatizando um ou
outro aspecto, ora tecendo uma rede, ora determinando vertentes.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), o termo “aprendizagem” passou a ser
utilizado em livros da &rea de Administracdo para fazer referéncia a processos que ocorreriam
no ambito das equipes de trabalho e das organizacbes. Gradativamente essa alusdo
desmembrou-se, provocando o surgimento das 2 (duas) principais correntes de teorizacdo no
campo: Aprendizagem Organizacional (AO) e Organizagdes que Aprendem (OA).

Tsang (1997) distingue essas vertentes basicamente de acordo com a abordagem,
sendo a Aprendizagem Organizacional a descritiva e as Organizacdes que Aprendem,
prescritiva. Nesse entendimento, cabe a Aprendizagem Organizacional desvendar como uma
organizacao aprende e os fatores associados a tal processo por meio de métodos de pesquisa
rigorosos, ao passo que as OrganizacOes que Aprendem se ocupam em revelar como uma
organizacédo deve aprender, mediante experiéncia em consultoria. Essa diferenca, que por vezes
mostra-se ténue, acaba por ocasionar o0 uso indistinto dos termos. No entanto, ainda segundo
Tsang (1997), uma vez que a definicdo de Aprendizagem Organizacional é estabelecida, a da
Organizacdo de aprendizagem seguira, ou seja, a Aprendizagem Organizacional esta
relacionada a teoria, enquanto que a Organizacdo de aprendizagem esta relacionada com a
pratica.

Dadas as diferencas entre as abordagens, a literatura sobre estas tornou-se distinta.
Para Easterby-Smith e Araudjo (2001), a principal razéo disso € que as 2 (duas) comunidades de
autores reconhecem esses propositos distintos, direcionando os estudos de acordo com a
vertente. A Aprendizagem Organizacional é representada sobretudo pelos pesquisadores
académicos, de maneira que, enquanto nao ha consenso pleno na ciéncia, ha perspectivas a
serem exploradas. Ja as contribuicdes da Organizacdes que Aprendem sdo especialmente
desenvolvidas por consultores e pesquisadores orientados para a transformacao organizacional,
sendo que o principal expoente dentro dessa linha é Peter Senge, com a obra “A Quinta

Disciplina”, langada primeiramente em 1990. Nesse sentido, a AO e a OA sdo correntes
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divergentes com ressalvas quanto a integracao das literaturas por conta dos aspectos filoséficos
e premissas conflitantes.

De acordo com Prange (2001), a hipercompeticdo, a globalizacdo, a volatilidade
elevada e a velocidade dos meios de comunicacdo motivaram, ndo so as iniciativas em relacédo
a Aprendizagem Organizacional e a Organizagédo de Aprendizagem como direcionaram autores
a refletirem sobre a administragdo do conhecimento, a fim de elevar suas capacidades
competitivas. Dessa forma, além das vertentes da Aprendizagem Organizacional e das
OrganizacGes que aprendem, tem-se os campos de estudo denominados Conhecimento
Organizacional e Gestdo do Conhecimento que se relacionam com aprendizado no contexto de
trabalho. Um esquema da relagdo entre essas tematicas é apresentado na Figura 02.

Figura 02 - Classificagdo dos Campos de estudo

Processo
A
Aprendizagem Organizacoes
Organizacional que aprendem
Teoria “ > Pratica
Conhecimento Gestio do
Organizacional Conhecimento
v
Contetudo

Fonte: Easterby-Smith e Lyles (2011).

A base da diferenca entre Aprendizagem Organizacional, OrganizacGes que
Aprendem, Conhecimento Organizacional e Gestdo do Conhecimento esta na dicotomia entre
teoria-pratica e conteudo-processo (EASTERBY-SMITH; LYLES, 2011). Como discutido, o
processo de aprendizagem é explorado nas perspectivas da teoria e da préatica, ja a segunda
dicotomia, entre contetido e processo, é dada pela determinacdo de que conhecimento é o que
a organizacdo possui e o aprendizado é o processo pelo qual se adquire esse conhecimento
(GHERARDI, 2009).
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Nesse prisma, Easterby-Smith e Lyles (2011) sinalizam que, por mais que essas
dicotomias sejam ébvias e pertinentes para o entendimento desses campos de estudos, em
alguns momentos tornam-se limitadas pela justaposicdo destes. Logo, ainda que
enguadramentos sejam necessarios, por vezes ndo ha como considerar inadequacdes entre 0 uso
dos termos. N&o obstante, pontua-se que este estudo se emoldura e apoia-se no escopo tedrico
da Aprendizagem Organizacional por verificar o processo de aprendizagem por meio de
métodos de pesquisa rigorosos.

Segundo Prange (2001), a Aprendizagem Organizacional como tematica principal dos
estudos comecou a progredir a partir dos anos 70 com os trabalhos de March e Olsen, 1975;
Argyris e Schon, 1978; e Duncan e Weiss, 1979. No entanto, ainda que a trilha tenha se
desenhado algumas décadas atras, os caminhos pelos interessados na Aprendizagem
Organizacional ndo se mostram acentuados, de maneira que a teoria sobre o0 assunto seja motivo
de tensdes e divergéncias entre os estudiosos. Antonello e Godoy (2011) afirmam que o risco
para a Aprendizagem Organizacional ter se tornado um conceito guarda-chuva para muitos
conceitos relacionados esta na perda de identidade da Aprendizagem Organizacional.

Devido as conotagBes positivas da palavra “aprendizagem”, a Aprendizagem
Organizacional é geralmente associada a melhoria no desempenho (TSANG, 1997). Entretanto,
Hilgard (1973) sinaliza que h& diversas atividades cuja aquisi¢do ndo é geralmente classificavel
como ganho ou progresso, uma vez que sua utilidade ndo é prontamente demonstravel, como
por exemplo, 0s tiques e maneirismos.

Assim como as teorias da aprendizagem advindas da Psicologia, pode-se categorizar
as definicdes de Aprendizagem Organizacional de acordo com o enfoque. A classificacdo pode
ser realizada utilizando-se praticamente das mesmas bases, de modo que estas s&o:
Comportamental, Cognitivista e Sociocultural. Nota-se que apenas a Gltima categoria apresenta
uma mudanca significativa em relagdo as originarias teorias da aprendizagem, isto porque a
préatica laboral e a interagdo entre as pessoas sao inegavelmente relevantes quando se trata de
uma aprendizagem dentro de um contexto especifico, no caso, o do trabalho. Ao passo que no
ambiente de trabalho o foco ndo esta, exclusivamente, no trabalhador e, sim, no produto do seu
trabalho, de modo que a filosofia humanista ndo ganha maior énfase.

Na Figura 03 adaptou-se o esquema de Flach e Antonello (2010) no mesmo formato
tal qual o apresentado para ilustrar as teorias da aprendizagem (Figura 01), a fim de permitir
assimilaces e comparacGes entre essas. Como j& pontuado, as teorias organizacionais tomam

de empréstimo algumas contribuicbes de outras areas do conhecimento (NOGUEIRA,;
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ODELIUS, 2015), portanto, € comum que sejam apontados 0s mesmos principais autores das

teorias originarias, como é o caso de Skinner, no enfoque comportamental.

Figura 03 - Esquema dos enfoques das teorias da Aprendizagem Organizacional

Enfoques teoricos da
Aprendizagem
Organizacional
Comportamental Cognitiva Sociocultural
Enfase em A .
— comportamentos I Enfase na cognigdo —— Enfase no Contexto
observaveis

Ideia-chave: a
aprendizagem da-se pelo
—  processamento de —
informagdes dentro da
cognicdo do individuo

Ideia-chave: cultura,
socializagdo e pratica.

Ideia-chave: mudanga de
comportamento

Alguns autores: Brown e
'— Duguid, Cook e Yanow,
Lave e Wenger.

| |Alguns autores: Argyris e

L— Alguns autores: Skinner. Sehon, March ¢ Olsen.

Fonte: Adaptado de Flach e Antonello (2010)

Pontuando as teorias da aprendizagem de acordo com o enfoque: a) comportamental
(ou behaviorista): a énfase € colocada na mudanca de comportamento que se estabelece de uma
forma relativamente duradoura como produto da interacdo do individuo com o ambiente e
culminaram na elaboracdo de métodos de avaliagdo de desempenho e diagndstico de
necessidades de objetivos de treinamento; b) cognitivista: aposta na mudanca duradoura de
comportamento como resultado da interacdo com o ambiente, mas € postulado que a interacéo
antes resultaria em processos mentais ou na aquisicdo de competéncias que poderiam ser
inferidos a partir daquelas mudancas (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004); c) sociocultural:
a énfase é dada ao contexto, j& que a pratica envolve relacGes intra e entre grupos que
compartilham significados, artefatos e a¢cdes (FLACH; ANTONELLO, 2010).

Esse estudo preconiza a perspectiva sociocultural, que pauta a aprendizagem como
algo que surge de interacdes sociais, no ambiente natural de trabalho, considerando a
aprendizagem organizacional como socialmente construida, como um processo politico e
intrincada na cultura da organizagdo (EASTERBY-SMITH; ARAUJO, 2001).
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A teoria da aprendizagem social na literatura de aprendizagem organizacional tem sido
apresentada sob varias designacdes, tais como: “aprendizagem situada” (BROWN; DUGUID,
1991), “aprendizagem baseada na pratica” (GHERARDI, 2001), ‘“aprendizagem como
processos culturais” (COOK; YANOW, 1993), “aprendizagem construtivista social”
(ELKJAER, 2001), entre outras (BRANDI; ELKJAER, 2011).

A aprendizagem social € uma corrente que tem raizes antigas no pragmatismo
americano, na psicologia russa de Vygotsky no inicio do século XX e a tradi¢do da teoria da
atividade historico-cultural (BRANDI; ELKJAER, 2011). Na literatura sobre aprendizagem
organizacional, a partir da vertente tedrica da aprendizagem social, 0 aprendizado € onipresente
e permeia a vida e rotina de trabalho nas organiza¢Ges (BRANDI; ELKJAER, 2011).

Desse modo, a abordagem construtivista social considera a aprendizagem como uma
parte inerente da pratica social, como algo interpretado, baseado no mundo em que se vive
(ELKJAER, 2001). A aprendizagem, nessa concepcao, esta situada na préatica. Essa abordagem,
portanto, inclui o aprender fazendo, o aprender trabalhando. Assim, a pratica do trabalho é vista
como uma construcao social (ELKJAER, 2001).

Na teoria da aprendizagem social, a socializacdo e a aprendizagem S0 processos
inseparaveis e constituem-se mutuamente (BRANDI; ELKJAER, 2011). Ou seja, pode-se dizer
que a aprendizagem se constitui a partir da participacdo nos processos sociais. Desse modo, 0s
individuos “produzem” e sdo “produtos” de situagdes que representam o acesso e 0 poder a que
sdo submetidos (BRANDI; ELKJAER, 2011).

De acordo com Brandi e Elkjaer (2011), a vertente da aprendizagem social abrange a
epistemologia e a ontologia da aprendizagem. Assim, a teoria da aprendizagem social considera
tanto a questdo da existéncia humana, o desenvolvimento e a socializagéo (ontologia) como a
guestdo do conhecimento das pessoas sobre si mesmas e o que significa ser parte do mundo em
que vivem (epistemologia) (BRANDI; ELKJAER, 2011). No entanto, como aponta Reatto e
Godoy (2017), nem todas as respostas a AO podem ser dadas a partir da teoria da aprendizagem
social, uma vez que a limitagdo dessa corrente estd na impossibilidade de se unir
conceitualmente a dimensédo ontoldgica a epistemoldgica, isto €, as questdes sobre 0 “como” e
0 “o que” se pode aprender com a pratica ficam sem respostas (ELKJAER, 2004; REATTO;
GODOQY, 2017). Logo, esse € um dos motivos pelo qual essa Otica € priorizada nesse estudo,
porém nao adotada exclusivamente.

Nessa perspectiva tem-se alguns expoentes como Brown e Duguid (1991), que
propdem uma articulacdo entre trabalho, aprendizagem e inovacdo, ja que, segundo esses

autores, a fonte das oposi¢cOes percebidas entre esses conceitos reside, principalmente, pela
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abstracdo da pratica, que culmina no abismo entre preceito e pratica. O trabalho é visto como
resistente & mudanga; a aprendizagem distinta do trabalho e problematica face a mudanga e a
inovacdo, como a imposicdo necessaria da mudanca sobre os outros dois. Assim, por uma
atribuicdo de valor pela sociedade ao conhecimento, ainda que meramente teorico, a educagédo
e 0 treinamento se concentram em representacGes abstratas em detrimento da pratica. Ademais,
a dependéncia de descricGes formais de trabalho e manuais de procedimentos prejudicam a
realizacéo do trabalho, ja que veta possibilidades de melhoria e articulacdo dos processos por
excluir a consciéncia do que é executado. Logo, a sugestdo dos autores é que a préatica é central
para a compreensao do trabalho, j& que a exclusdo da pratica ndo permite que o conhecimento
seja compreendido. Dessa forma, entende-se que as atividades, nesse caso laborais, sdo
complexas e ndo podem ser resumidas com sucesso a um conjunto de passos simples candnicos
e tayloristas, que independa dos operadores desses passos e da sua consciéncia.

Corroborando para essa relagéo entre preceito e pratica, resgata-se Polanyi (1983), o
qual afirma que ha 2 (dois) tipos de conhecimento: o tedrico e o pratico. O conhecimento tedrico
é chamado de conhecimento explicito, enquanto que o conhecimento pratico ¢ denominado
conhecimento tacito, de maneira que a consciéncia do nivel tacito se da a partir da experiéncia.
Gongalo e Borges (2010), apontam, ainda, que a relacdo entre o conhecimento teorico e pratico
perpassa ndo so pela consciéncia, mas também pela compreenséo das pessoas.

Assim como Brown e Duguid (1991), Lave e Wenger (1991) também deliberaram
sobre a aprendizagem como estando situada na pratica social, originando o termo aprendizagem
situada, e focalizaram seus estudos no contexto. Lave e Wenger (1991) determinaram o
conceito de Participacdo Periférica Legitima (PPL), no qual a aprendizagem é concebida como
um tema especialmente social, isto é, como participacdo na pratica. Segundo Elkjaer (2001), o
conceito de PPL foi desenvolvido em um esforgo para denominar a aprendizagem em situagoes
desprovidas de quaisquer sinais visiveis de atividades de ensino. A parceria entre Lave e
Wenger resultou, também, na criagdo do termo Comunidades de Pratica (CoP), que designa
grupos formados espontanea e informalmente por interesse no mesmo assunto ou tarefa.

A perspectiva da aprendizagem social compreende o aprender como intrinseco a
pratica do trabalho em ambientes sociais e, portanto, inevitavel (ELKJAER, 2001). Assim,
nessa concepcdo da aprendizagem, o aprendizado € uma forma de ser e tornar-se parte das
comunidades de pratica. As CoP compdem uma organizacdo na qual o propdsito central da
aprendizagem ¢é tornar-se um especialista qualificado (BROWN; DUGUID, 1991). Logo,
aprender é uma realizacdo prética e ndo epistémica, e € uma questdo de desenvolvimento
identitario e de socializacdo (BRANDI; ELKJAER, 2011).



30

As CoP baseiam-se no entendimento de que as organizacgdes séo coletivos culturais,
historicos e materiais constituidos pela interagdo social (LAVE; WENGER, 1991). Desse
modo, ndo existe uma organizacao racional e técnica que pode ser completamente descrita e
explicada na perspectiva de sistema. As organizacdes sdo, em uma abordagem de CoP,
construidas a partir da interacdo social e dependem dos aspectos situados e especificos
contextualizados nas praticas sociais. Nessa concepgdo, 0 pressuposto para o aprendizado
organizacional é o saber que emerge das praticas coletivas sociais e ndo o conhecimento
(BROWN; DUGUID, 2001; BRANDI; ELKJAER, 2011).

A principal critica a Aprendizagem Organizacional esta no seu carater metaforico, no
viés antropomérfico dado a organizacdo, como se ela fosse capaz de aprender, ter memoria, etc.
(PRANGE, 2001; ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Esse ponto exalta uma das
discussdes do campo que seria: “quem aprende? 7, ou melhor, “quem ¢ o sujeito da
aprendizagem? .

Crossan, Lane e White (1999) defendem que a aprendizagem organizacional é multi
nivel, ou seja, individual, grupal e organizacional. Tais autores desenvolveram um framework
chamado de 4lIs (Figura 04) no qual relaciona os niveis aos processos cognitivos e sociais,
denominados intuicdo, interpretacdo, integracéo e institucionalizacdo. O modelo demonstra a
tensdo entre a assimilacdo da nova aprendizagem (Avancar) e a aquilo que ja foi aprendido
(feedback).

Figura 04 - Framework 4ls
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Fonte: Adaptado de Crossan, Lane e White (1999)



31

Os processos de intuicdo e interpretacdo acontecem no nivel individual; a interpretacao
e integracdo no nivel dos grupos; e integracdo e institucionalizacdo ocorrem no nivel
organizacional. No fluxo da organizacédo para o individuo ocorre o feedback, que se refere aos
resultados e as mudancgas necessarias no comportamento dos grupos e dos individuos no
processo de aprendizagem (CROSSAN; LANE; WHITE, 1999).

Os trés niveis de aprendizagem definem a estrutura por meio da qual os processos de
aprendizagem ocorrem e, de acordo com Crossan, Lane e White (1999), ha uma sequéncia e
um progresso para esses processos através dos diferentes niveis e nem todos 0s processos
ocorrem em todos os niveis. O que se pode dizer é que a intui¢do, por exemplo, ocorre
exclusivamente no nivel individual, pois é um processo unicamente humano e individual, no
entanto, a organizagdo nao intui, e também ndo interpreta. Ja a interpretacdo pode ocorrer tanto
no nivel individual como grupal, j& que conversas e interacbes podem prover interpretacdes
mais ricas.

Para esclarecer o que incitaria cada processo de acordo com o nivel, Crossan, Lane e
White (1999) compilaram suas ideias em uma tabela, apresentada a seguir com o0 mesmo

propdsito na Tabela 01.

Tabela 01: Processos e niveis de aprendizagem

Nivel Processo Inputs
Individuo Intuicdo Experiéncias, imagens, metéforas
Grupo Interpretacdo Linguagem, mapas cognitivos, didlogo
Integracédo Entendimento compartilhado, sistemas interativos
Organizacao Institucionalizacdo Rotinas, sistemas de diagnostico, regras e procedimentos

Fonte: Adaptado de Crossan, Lane e White (1999)

Dessa maneira, 0s inputs seriam circunstancias ou modos pelos quais 0s processos se
desenvolvem. Observa-se que esse modelo pressup8e uma interagdo entre 0s niveis, ndo
excluindo o fator humano, o aprender no nivel individual, e ndo defende a ideia da organizagéo
com capacidade de aprender a despeito do individuo e, sim, a aprendizagem organizacional, a
partir da institucionalizac&o de procedimentos.

Alguns autores, como Argyris e Schon (1996) e Loiola e Rocha (2002), consideram a
aprendizagem individual e a aprendizagem organizacional como fendmenos singulares e
interdependentes, no qual a aprendizagem organizacional ndo se restringiria apenas a
aprendizagem dos individuos, apresentando-se maior que esse somatorio. Além disso, a

concepgao de que o sujeito da aprendizagem € a organizacdo € tipica dos autores da abordagem
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das Organizacdes de Aprendizagem, que ndo tem preocupacdo com evidenciacdo de niveis de
aprendizagem e elementos de mediacdo envolvidos no processo de aprendizagem dos
individuos (LOIOLA; NERIS; BASTOS, 2006).

E importante considerar ainda que Lave e Wenger (1991) postulam a aprendizagem
como um processo que ocorre dentro de um contexto de participacédo social e ndo na mente do
individuo. Logo, Elkjaer (2001) entende que, nessa concepcao, apesar de ndo negligenciar o
individuo, € a comunidade quem aprende.

De acordo com a corrente da teoria da aprendizagem social, o aprendizado ocorre entre
e através de outras pessoas e artefatos, como uma atividade relacional, ndo um processo de
pensamento individual. Em outras palavras, essa visdo desloca o posto do processo de
aprendizagem da mente dos individuos aos padrdes de participacdo de membros individuais de
organizac6es em que a aprendizagem ocorre (LAVE; WENGER, 1991; BRANDI; ELKJAER,
2011). Ou seja, o adjetivo “social” aponta para a localizacdo da aprendizagem, ndo na mente
do individuo, mas no sujeito coletivo (GHERARDI, 2001).

No entanto, este estudo baseia-se na definicdo de que a aprendizagem é um processo
psicolégico que ocorre no nivel do individuo (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004),
gradativo, cumulativo e que ha a possibilidade de adquirir conhecimento durante toda a vida,
ou seja, que este processo pode ser considerado constante (COELHO JUNIOR; BORGES-
ANDRADE, 2008a) e emerge pela interacdo dos individuos com o contexto (FLACH;
ANTONELLO, 2010).

Sendo assim, respondendo ao questionamento levantado, este estudo ampara-se no
julgamento sustentado por Abbad e Borges-Andrade (2004) e Crossan, Lane e White (1999),
no qual, sob uma perspectiva psicolédgica, consideram a aprendizagem um processo que se
realiza exclusivamente no nivel dos individuos, sendo que seus efeitos podem se propagar pelos
grupos, equipes ou pela organizacdo como um todo. Logo, quem aprende é o individuo, e esse
aprendizado pode ser disseminado entre grupos e para a organizagao, permanecendo nesta no
momento em que for institucionalizado.

Essa definicdo pode parecer conflituosa ja que se propde uma abordagem a
aprendizagem como um processo social, coletivo e, entretanto, pontua o agente da
aprendizagem como o individuo, em um fendmeno individual. Com efeito, Castro e Loiola
(2003), baseados na perspectiva de Vygotsky para o entendimento da aprendizagem como
fendmeno social, sinalizam que sem a mente ndo ha aprendizagem e “a coletividade é
determinante na aprendizagem do individuo. Ela é quase tudo, mas este quase € decisivo. Ainda
¢ preciso que exista o individuo” (CASTRO; LOIOLA, 2003, p. 14). Em suma, “a mente ¢ o
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orgdo fundamental da aprendizagem do individuo e a coletividade é o espaco principal da
aprendizagem do individuo humano” (CASTRO; LOIOLA, 2003, p. 15).

Sendo assim, ainda que priorizada a abordagem social da aprendizagem, que afasta o
aprendizado da mente individual para a esfera social de interacdo, atividade e préatica, assume-
se o0 individuo como sujeito da aprendizagem. Esse ponto é outra questdo de limitacdo do uso
da teoria da aprendizagem social. Portanto, pode-se dizer que especificamente neste estudo, por
meio da juncdo de elementos de diversas teorias, propde-se a tentativa de reducédo de, mais essa,
limitacdo do enfoque social da aprendizagem, ja que a identifica¢ao de, novamente, o “como”
e “o que” é aprendido é dificultada na investigacdo no nivel coletivo.

Isto posto, Castro e Loiola (2003), percebendo a organizacdo como uma forma
especifica ou fracdo da coletividade, resolvem o problema da antropomorfizacdo do termo
“Aprendizagem Organizacional”, sugestionando o uso da expressdo ‘“Aprendizagem em
organizagoes”.

Por fim, assume-se que o termo AO, tal como analisado por Antonello e Azevedo
(2011), expressa uma variedade de narrativas que abrem espaco para compreensdes, sejam elas
praticas, teoricas, profissionais ou cotidianas, sendo que nenhuma é mais valida do que outra,
assim, considera-se seguir no uso da nomenclatura “Aprendizagem Organizacional”, mesmo
que se esteja, em verdade, referindo-se a Aprendizagem em Organizagdes.

Antonello e Godoy (2010) apontam que para desenvolver e avangar no
estabelecimento do conceito e estudos sobre a AO, 4 (quatro) questdes principais que devem
ser discutidas: o nivel da aprendizagem, a neutralidade da meta, a nocdo de mudanca e natureza
processual da aprendizagem. Nesse sentido, resumindo as posi¢des adotadas neste estudo até
entdo: a investigacdo da aprendizagem é dada no nivel individual, considerando que a
aprendizagem pode ser vista como algo bom ou ruim, que nem todo aprendizado revela-se pela
mudanga no comportamento e considera a aprendizagem como um processo.

Apontados 0s posicionamentos considerados importantes no estudo sobre
aprendizagem, pode-se avancar nas discussdes. Uma das concepgdes tradicionais da
aprendizagem é a diferenciagdo a partir das caracteristicas e controle do que é aprendido. Nesse
sentido, Nogueira e Odelius (2015) afirmam que as abordagens e teorias de aprendizagem
humana podem ser diferenciadas em 2 (dois) tipos basicos de aprendizagem: a informal e a
formal. A primeira inerente as interaces humanas e a busca autdbnoma por informacoes e
conhecimento, enquanto a Ultima refere-se aos processos formais de instru¢cdo como cursos,

seminarios, oficinas, participacdo em congressos e workshops. Os processos formais possuem
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objetivos explicitos, enquanto a aprendizagem informal, em que o trabalhador mal toma
consciéncia de que estd adquirindo novos conhecimentos, acontece de modo natural, implicita.

A aprendizagem formal constitui um campo de estudos com contribuicdes teoricas,
pesquisas empiricas e metodologias mais avancadas em comparacéo a aprendizagem informal,
no entanto, de acordo com Flach e Antonello (2011), a aprendizagem formal e informal nédo
concorrem em importancia ou espaco, ja que coexistem nas organizagoes

Este estudo tem como foco a investigacdo dentro da tematica da aprendizagem
informal. Portanto, a secdo seguinte é dedicada a discussao sobre o conceito de aprendizagem

informal e, as subsecdes, destinadas a discorrer sobre 0s aspectos que a configuram.

2.1.1. APRENDIZAGEM INFORMAL

A aprendizagem esté atrelada a uma visdo principalmente relacionada a educacao e
treinamento, na qual ha um esforco a uma transferéncia de conhecimento de uma fonte
conhecedora (um professor, instrutor ou livro) para um receptor que ndo possui essa
informacdo, ou seja, a aprendizagem é fortemente relacionada a concepcao da aprendizagem
formal. Nesta perspectiva, a aprendizagem equivale essencialmente a aquisicao de dados, fatos
e sabedoria pratica acumulados pelas geracfes antecessoras. Este conhecimento é registrado,
geralmente em livros, e 0 empenho do aluno estd em adquirir e armazenar em sua mente 0
méaximo de informacdes para que possam ser usadas futuramente ou referenciadas quando
necessario (GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998). De acordo com a visdo tradicional da
aprendizagem, o aprender ndo sé é reservado a certos periodos da vida, como também restrito
a ocasifes especificas. Em suma, essa concepcao sugere que a aprendizagem seja separada de
qualquer outra atividade na organizagéo.

Em oposicdo a visao tradicional da aprendizagem, os autores no campo da psicologia
cultural, com base especialmente nas obras de Vygotsky, Mead e Bruner, e em pesquisas
realizadas pelos membros do Laboratério de Cognicdo Humana Comparada da Universidade
da California, desenvolveram uma perspectiva que concebe a cogni¢do e a aprendizagem
intimamente relacionadas com o contexto material, simbdlico e social em que ocorrem
(GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998).

Nesse sentido, o individuo ndo € uma entidade isolada que se encontra casualmente
com a sociedade, mas que forma e é formado pela sociedade. Desse modo, tanto as atividades
individuais quanto as coletivas sdo baseadas no passado, no presente e no futuro. Acdes e
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interacbes ocorrem em pares de individuos ou em relacdo a todos os membros do grupo
(ELKJAER, 2001).

Sendo assim, 0 homem €, na sua esséncia, um ser social e, assim, impossivel de ser
entendido fora do contexto da sociedade em que nasce e vive (LA TAILLE, 1992). O contexto
social é parte de um processo continuo e construtivo de socializagdo entre os individuos e,
portanto, meio de transmissBes educativas e linguisticas, das contribui¢cdes culturais e dos
sentimentos morais (PACHECO; SISTO, 2003). Nesse prisma, aprender € a maneira
fundamental de se envolver com 0s outros em uma pratica em andamento, € o que permite que
os atores modifiqguem suas relagdes com o0s outros enquanto contribuem para uma atividade
compartilhada (GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998).

Aprendizagem, em suma, acontece entre outras pessoas (GHERARDI; NICOLINI;
ODELLA, 1998) consistindo em um fenémeno social. O ambiente de trabalho é um recorte da
sociedade e, por isso, uma das formas de se perpetuar esse evento (BORGES; YAMAMOTO,
2004). O ambiente de trabalho, que é estruturado social e culturalmente, é constantemente
reconstituido pelas atividades de todos aqueles que pertencem a ele (GHERARDI; NICOLINI;
ODELLA, 1998).

Quando aplicado ao local de trabalho, a perspectiva social da aprendizagem retrata o
aprendizado como uma atividade social continua, no qual para descobrir o que é para ser feito,
quando e como fazé-lo, lanca-se a pratica (GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998).
Aprender ndo é adquirir conhecimentos ja conhecidos, mas um processo de mudanca para um
territério desconhecido. “Aprender € fazer uma jornada na terra da descoberta em vez de seguir
uma estrada ja pavimentada” (BRANDI; ELKJAER, 2011, p. 29).

No que diz respeito ao contetdo e ao processo da teoria da aprendizagem social na
aprendizagem organizacional, a teoria da aprendizagem social enfatiza a informalidade, a
improvisagdo, a acdo coletiva, a conversacao e a realizacdo dos sentidos; e aprender € de
natureza distribuida e provisoria (BRANDI; ELKJAER, 2011). Portanto, entende-se que a
perspectiva social da aprendizagem esta intimamente alinhada a aprendizagem informal.

Desse modo, a aprendizagem informal, por consistir na interacdo do individuo com o
contexto (FLACH; ANTONELLO, 2010), tem seus estudos fundamentados especialmente na
base epistemolodgica sociocultural da aprendizagem organizacional. Sendo assim, o aprendizado
estd situado dentro da atividade em curso (LAVE; WENGER, 1991). Ao aplicar uma
perspectiva social ao aprendizado, a atencdo muda do processamento de informacdo e
modificagé@o de estrutura cognitiva para processos de participagéo e interagdo que fornecem e
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sustentam o contexto adequado para a aprendizagem (GHERARDI; NICOLINI; ODELLA,
1998).

A aprendizagem informal baseia-se na cultura, na socializacdo e nas praticas dos
individuos (FLACH; ANTONELLO, 2010). Dessa forma, o processo de aprendizagem
informal ndo se restringe ao espago fisico organizacional, em um processo com inicio e fim,
separado de outras atividades relacionadas. A aprendizagem informal ndo pode ser separada,
inclusive, das ac6es de aprendizagem formal, ja que ha possibilidade de interacdo durante essas
atividades. Flach e Antonello (2010) exemplificam que o intervalo entre aulas e palestras nos
processos de aprendizagem formais, reunides de trabalho, o tempo de pausa para lanche ou
almogo nas organizacOes, confraternizacdes entre os funcionarios, podem consistir em
momentos propicios para o processo de aprendizagem informal. Nestes momentos, nos quais
as conversas ocorrem livres de formalidades, abrem-se espacgo para que os individuos acabem
procurando 0s grupos que discutem assuntos de seus interesses, compartilhando ideias e
informagdes (FLACH; ANTONELLO, 2010).

Marsick e Watkins (2001) definem a aprendizagem informal por meio do seu contraste
com a formal. Logo, conceituam a Al como instru¢cdes que ndo se baseiam em salas de aula ou
em atividades planejadas e controladas institucionalmente. A aprendizagem informal € distinta
destas construcdes porque é discriciondria, inclui componentes cognitivos e comportamentais,
e ndo inclui a participagdo em treinamento formal e desenvolvimento (NOE; TEWS;
MARAND, 2013).

Antonello (2011) salienta que, por tratar-se de um fenbmeno natural e espontaneo, a
aprendizagem cotidiana ou informal mostra-se onipresente e eficiente. Sendo assim, nesse
estudo define-se a aprendizagem informal como aquela que ndo é controlada
institucionalmente, que consiste na pratica diaria no ambiente de trabalho, que parte
espontaneamente do individuo, que é basicamente social.

Logo, a despeito do que ocorre nas acdes de treinamento, desenvolvimento e educacao,
estritas da aprendizagem formal, no qual o controle do que é aprendido é centralizado na
instituicdo e conduzido pelos livros e instrutores, na aprendizagem informal o controle do que
é aprendido repousa sob o aprendiz (MARSICK; WATKINS, 2001). Esse aprendizado pode
ser intencional ou ndo, consciente ou ndo (LOHMAN, 2005). Gherardi, Nicolini e Odella
(1998) determinam a aprendizagem informal como um aprendizado baseado no envolvimento
legitimo em atividades reais e em coparticipacéo entre membros de uma comunidade, e a formal
baseada na mediagdo através da participacdo de um instrutor e na confianca de uma viséo

externa do que é conhecimento.
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Em consequéncia da complexidade do fendmeno, aprendizagem informal ndo recebe
a mesma acuidade que a aprendizagem formal no que se refere a estudos sobre sua
aplicabilidade e mensuracéo, j& que, por vezes, ndo € percebida pelas pessoas, pois consiste na
prépria pratica. Desta maneira, 0s processos de aprendizagem informal muitas vezes sdo de
dificil percepgéo, avaliacdo e verificacdo, o que contribui para que a abordagem na producao
cientifica seja considerada difusa e rara, prejudicando a consolidacéo desse campo de estudos,
essencialmente, no Brasil (FLACH; ANTONELLO, 2010).

Como mencionado anteriormente, outro conceito importante dentro teoria da
aprendizagem social é o de Comunidades de Préatica (CoP), desenvolvido por Lave e Wenger
(1991). As comunidades de prética por constituirem-se informalmente estdo abarcadas na
aprendizagem informal. Uma comunidade de pratica em si pode ser vista como um simples
sistema social e um complexo sistema social pode ser visto como constituido por comunidades
de prética inter-relacionadas (WENGER, 2010). Uma comunidade de pratica surge da partilha
de conhecimento a partir da interacdo entre as pessoas. “Em sintese, sdo grupos de pessoas
ligadas informalmente pelo conhecimento especializado e compartilhado e pela paixdo por um
empreendimento conjunto” (WENGER; SNYDER, 2001, p. 10).

As Comunidades de pratica consistem, de acordo com Thompson (2005), em um
circulo virtuoso, no qual as pessoas quanto mais participam, mais aprendem, mais se
identificam com o grupo e mais ficam motivadas a participar dele. A natureza orgéanica,
espontanea e informal destas comunidades as tornam resistentes a supervisao e a interferéncia
organizacional, seja para formé-las, integra-las e sustenta-las.

As acdes de aprendizagem informal, por vezes, como salientado por Coelho Junior e
Mouré&o (2011), sdo vistas como uma possibilidade para o enfrentamento de erros e dificuldades
na execucdo de alguma tarefa no trabalho. Ou seja, a aprendizagem informal pode ser uma
possibilidade de entendimento da ocorréncia do erro e desenvolvimento de alternativas para
supera-lo.

Compreende-se, portanto, que a aprendizagem informal diz respeito a um processo que
ndo ignora o erro, mas pode-se valer dele para desenvolver melhores resultados, para o
individuo e para a organizagdo. A procura por ajuda ou apoio no grupo de trabalho fazem parte
do processo de interacdo e, por conseguinte, a aprendizagem, apresentando diferentes
possibilidades de execucdo e configuracdo do trabalho. Dessa forma, o erro ndo é admitido
como um sinal de fraqueza, mas como um indicativo de que melhorias devem ser buscadas
(COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011).
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Nesse prisma, pode-se dizer que uma das vantagens da aprendizagem informal esté,
exatamente, no seu carater espontaneo, ja que ndo compele o individuo a submeter-se a
processos de adequacéo e aquisicdo de conhecimento. Logo, o aprendizado estando sob controle
do préprio individuo, permite que este determine o que aprender, quando e de que forma. E
mais, pode levantar possibilidades néo vislumbradas previamente pela organizacao, incitando
a criatividade, desvendando, por exemplo, espirito de lideranca e cooperacdo entre 0s
individuos (COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011).

Outro ponto refere-se a necessidade de se promover o aperfeicoamento continuo dos
funcionarios, dada a intensa competitividade das empresas, que, na aprendizagem informal, ndo
necessita de acBes especificas direcionadas (LOIOLA; NERIS; BASTOS, 2006; COELHO
JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a). Nesse aspecto, a aprendizagem informal se mostra
como um processo que pode contribuir para a atualizacdo frente as mudancas tecnologicas e
intercdmbio de informacgdes entre as pessoas, no qual os envolvidos acabam por agregar e
disseminar conhecimento.

Assim, para as organizacGes o aprendizado informal conduz os funcionarios a
atualizarem conhecimentos e habilidades para se adaptarem a situacGes em mutacdo, adotar
novas tecnologias e, dessa forma, fornecer servicos de alta qualidade aos clientes externos e
lidar com atribuicGes emergentes. Do ponto de vista dos empregados, o aprendizado informal
é importante para o sucesso na carreira profissional por exigir, além do conjunto de habilidades
e do treinamento formal fornecido pelo empregador, a tomada de iniciativa pessoal (NOE;
TEWS; MARAND, 2013).

Ainda, as acbes de aprendizagem informal representam menos dispéndios e
apresentam igual ou maior eficiéncia em comparacdo as acdes de aprendizagem formal, em
especial aos treinamentos externos, que demandam altos investimentos financeiros (COELHO
JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008a). E, também, conforme Marsick e Watkins (1990), a
maioria do que os funcionarios precisam saber para realizar seu trabalho podem ser adquiridos
através da aprendizagem informal e apenas 20% do que os funcionarios aprendem é derivado
do treinamento formal.

De acordo com Lohman (2005), a aprendizagem informal ocorre de 8 (oito) maneiras,
em especial no aprendizado de algo novo no trabalho, séo as atividades de conversa com outros,
colaboracdo com outros, observacdo a outros, compartilhar materiais e recursos com outros,
pesquisas na Internet, busca em revistas e jornais oficiais, tentativa e erro, e reflexdo sobre as

proprias acoes.
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Do mesmo modo, Marsick e Yates (2012) ao analisarem 39 estudos qualitativos sobre
aprendizagem informal constataram que as agdes de aprendizagem estavam conectadas ao
trabalho e as rotinas diarias, cujo estimulo comumente era um desafio, um choque ou uma
situacdo nova. Assim, a aprendizagem acontece em atividades no ambiente de trabalho, as quais
envolvem tentativa e erro, reflexdo na agéo e sobre a agéo, observagéo de outros, compromisso
com o trabalho do outro e solugdo de problemas com ajuda de terceiros (REATTO; GODOQY,
2017).

E importante considerar que, neste estudo, esta se admitindo a aprendizagem informal,
apoiado pela literatura mencionada, como um processo positivo tanto para os individuos quanto
para a organizac&o, na crenca de que a Al pode garantir melhoria no desempenho dos individuos
e incremento no resultado operacional e, por isso, 0s aspectos que moldam esse processo
merecem analise.

A abordagem cognitivista da aprendizagem tem como principal critica o fato de que,
ao considerar que a aprendizagem reside na mente dos individuos, o contexto organizacional é
desprezado e rejeitado como elemento importante para o desenvolvimento da aprendizagem e
dos membros organizacionais (REATTO; GODOQY, 2017). Portanto, a proposta de uso da lente
tedrica da aprendizagem social tem como proposito fundamental considerar o contexto e a
ponderacdo do uso desta mesma lente tem a finalidade de, também, ndo excluir o individuo.

Assim, entendendo a Al dentro da perspectiva social como um processo de interagéo
entre o individuo e o contexto (FLACH; ANTONELLO, 2010), percebe-se a necessidade de
explorar esses 2 (dois) elementos, isto é, tanto as caracteristicas individuais que a influenciam

quanto as propriedades organizacionais, que serdo abordados na se¢do seguinte.

2.1.1.1. Aspectos Facilitadores e Inibidores da Aprendizagem Informal

Os aspectos que influenciam no processo de aprendizagem informal determinam a
intensidade e aproveitamento desse fendmeno. Marsick e Watkins (2001) evidenciam que a
aprendizagem informal ocorre sempre que as pessoas tém a necessidade, motivacdo e
oportunidade de aprendizagem. Assim, ha de se considerar que a identificacdo de elementos
que configurem a Al pode favorecer, inclusive, aos que pretendem inibi-la, pois pode ajudar no
mapeamento das variaveis a serem consideradas e controladas. Logo, a configuragdo desses
aspectos deve estar alinhada aos objetivos organizacionais, uma vez que sao eles que

determinam as diretrizes a serem seguidas.
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Nessa perspectiva de analise de aspectos influenciadores da Al, aponta-se Castro e
Loiola (2003), os quais determinam que hd momentos e ambientes mais favoraveis a
aprendizagem que outros. E em uma mesma situacdo, determinados individuos ou grupos de
individuos podem estar em condi¢des mais propicias que favorecam sua aprendizagem.

A relacdo entre tempo e ambiente recupera uma citagdo famosa de Vygotsky (1998),

que afirma que

Todo inventor, até mesmo um génio, sempre é consequéncia de seu tempo e ambiente.
Sua criatividade deriva das necessidades que foram criadas antes dele e baseia-se nas
possibilidades que, uma vez mais, existem fora dele. E por isso que observamos uma
continuidade rigorosa no desenvolvimento historico da tecnologia e da ciéncia.
Nenhuma invencdo ou descoberta cientifica aparece antes de serem criadas as
condicBes materiais e psicoldgicas necessarias para o seu surgimento.

Essa afirmacdo enfatiza a relevancia de se compreender a relacdo existente entre o
individuo e o ambiente para a construgdo de conhecimento, bem como a necessidade de saber
mais sobre 0 que envolve as atividades de aprendizado informal. Os fatores contextuais que
moldam o aprendizado informal tém sido explorados para avancar a compreensdo de como a
aprendizagem informal é facilitada, incentivada, apoiada e nutrida no local de trabalho (CHOI,
2009).

De acordo com Antonacopoulou (2001), as interacfes entre 0s aspectos pessoais e
organizacionais criam condi¢fes que afetam a receptividade a aprendizagem por parte dos
individuos. Da mesma forma, neste estudo, a abordagem com relacdo aos elementos que
configuram a aprendizagem informal serd seccionada entre 0s aspectos pessoais e aspectos
organizacionais. Essa proposta sera organizada nas se¢des posteriores, com a sec¢do seguinte
destinada especificamente aos aspectos pessoais que afetam a receptividade a aprendizagem

informal por parte dos individuos.

2.1.1.1.1. Aspectos Pessoais

Na teoria da aprendizagem social os individuos devem ser entendidos como
participantes dos processos sociais da vida cotidiana de uma organizagdo. A importancia em
considerar 0s aspectos pessoais na aprendizagem esta no fato de que, ainda que os individuos
passem pela mesma experiéncia em iguais condic¢des, seja de aprendizagem formal ou informal,
alguns obterdo melhores resultados que outros (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

Corroborando com essa afirmacéo, Elkjaer (2001) aponta que a base da diferenca de
resultados esta principalmente relacionada ao fato de que cada pessoa reage a uma situagéo de

acordo com a sua experiéncia individual. Assim, considerando que a aprendizagem informal
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estd em grande parte sob escolha individual, como tal, alguns individuos podem estar mais aptos
a aprendizagem com base nas suas caracteristicas pessoais (NOE; TEWS; MARAND, 2013).
Logo, as diferencas individuais sdo importantes antecedentes da disposi¢do para aprendizagem
informal.

Teoricamente, as diferengas individuais podem ter relagbes mais fortes com a
aprendizagem informal por 2 (duas) razdes primarias. Primeiro, a aprendizagem informal
depende principalmente da escolha e motivacdo do aprendiz para interagir com 0s outros,
refletir sobre suas experiéncias e buscar informac6es. Em segundo lugar, os individuos podem
optar por se concentrar no que eles percebem serem demandas de trabalho mais prementes ou
questBes pessoais em oposicdo ao envolvimento em acOes e reflexdes necessarias para que a
aprendizagem ocorra (NOE; TEWS; MARAND, 2013).

Posto isso, pode-se dizer que, como apresentado por Marsick e Watkins (2001), cada
pessoa tem necessidades, motivagdes, oportunidades e iniciativas que a levam a aprender.
Portanto, entender quais caracteristicas sdo essas pode ser de grande valia para a organizacgao e
para a promocao de interacdes sociais de determinados grupos de pessoas dentro do ambiente
de trabalho e, consequentemente, promover a aprendizagem informal.

Illeris (2004) desenvolveu um estudo no qual apresenta um modelo que demonstra 0s
elementos basicos da aprendizagem no local de trabalho. A referida pesquisa ilustra esse
modelo por meio do uso de triangulos que representam esses elementos e que se conectam, para
esbocar a relacdo entre eles. Essa representacdo grafica sera adotada para representar 0s
aspectos pessoais e, posteriormente, 0s aspectos organizacionais e a conexao entre eles,
entretanto com algumas adaptacdes.

A Figura 05 ilustra o papel das caracteristicas pessoais como propulsoras da disposicao
para aprender. A base, apontada como caracteristicas pessoais, tem seu tamanho determinado
pela diversidade dessas caracteristicas, ja 0 pico, consequéncia das caracteristicas pessoais, é
determinado pela disposicdo do individuo para a aprendizagem. Dessa forma, as dimensdes da

piramide dependem, pode-se dizer, de uma combinacéo dos atributos pessoais.
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Figura 05 - Fatores pessoais para aprendizagem

Disposigdo para
Aprendizagem

Caracteristicas Pessoais

Individuo

Fonte: Adaptado de Illeris (2004)

Segundo Antonacopoulou (2001), a personalidade e autoestima do individuo, a
natureza das expectativas pessoais em buscar uma meta de aprendizagem, a condicgéo fisica, o
afeto e a percepcéo sobre a habilidade de aprender sao algumas das condi¢fes auto impostas
para a aprendizagem. Assim, as condic¢des individuais sobre essas questdes determinam a
disposicdo para a aprendizagem.

Para entender as caracteristicas pessoais que balizam a aprendizagem informal, é
importante considerar que algumas podem favorecer a aprendizagem, ao passo que outras
podem acabar por inibir tal processo. Bartholomeu, Nunes e Machado (2008) postulam que os
tipos de interacdes que as pessoas estabelecem sdo modulados por determinados componentes
da personalidade e, consequentemente, podem favorecer o estabelecimento de uma melhor ou
pior configuragdo de relacionamento, uma vez que informam as maneiras peculiares de um
individuo comportar-se socialmente.

Nesse aspecto, admite-se que as caracteristicas pessoais que influenciam na disposicéo
para a aprendizagem podem ndo se limitar a personalidade, ou seja, poder-se-ia considerar
caracteristicas fisicas, raciais e demogréaficas, por exemplo. No entanto, como o objeto deste
estudo sdo organizagOes do setor pablico brasileiro, exclusivamente, alguns desses atributos
ndo seriam discrepantes entre os individuos ao ponto de serem evidentes para esta pesquisa.
Assim, considera-se, neste estudo, a personalidade um atributo individual com maiores

possibilidades de determinar a natureza das acdes e reacdes dos individuos e, portanto, uma
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melhor alternativa de estudo e padronizagdo, como determinam Schermerhorn Jr., Hunt e
Osborn (1999).

Robbins (2002) define a personalidade como um conceito dindmico que compreende
todo o sistema psicologico de uma pessoa, frequentemente descrita em termos dos tracos
mensuraveis demonstrados por um individuo. Quanto aos determinantes da personalidade, se
intrinseca ou adquirida a partir da interacdo do individuo com os outros e com o meio, a
personalidade de um adulto é considerada como o resultado de ambos - dos fatores ambientais
e hereditarios - moderados pelas condi¢es situacionais (ROBBINS, 2002). A hereditariedade
consistindo nos fatores determinados na concepgao, como caracteristicas fisicas, sexo e fatores
de personalidade e o ambiente que determina os fatores culturais, sociais e situacionais
(SCHERMERHORN Jr.; HUNT; OSBORN, 1999).

Assim, a personalidade pode ser descrita como um conjunto, no qual tem-se uma parte
variavel, uma construcdo pessoal que é moldada e elaborada ao decorrer da vida do individuo,
e uma parte constante, denominada de trago de personalidade (PACHECO; SISTO, 2003;
D’AMICO; MONTEIRO, 2012). Esse desmembramento é complexo, pois, ainda que
constantes, os tracos de personalidade sdo tendéncias amplas em mudanca continua. Ou seja,
pode-se entender que, apesar da mudanca, reconhece-se uma relativa constancia no
comportamento de uma pessoa, afirmando-se a presenca de tracos ou tendéncias da
personalidade (PACHECO; SISTO, 2003).

Dessa forma, certas formas de expressdo social podem ser facilitadas ou dificultadas
pelos tracos especificos de personalidade e, por conseguinte, determinar a forma peculiar do
sujeito comportar-se socialmente. A partir do contato com outras pessoas 0 sujeito sente-se
gratificado ou frustrado e tais respostas devem influenciar, também, a organizacdo de sua
personalidade (BUENO; OLIVEIRA; OLIVEIRA, 2001).

Pacheco e Sisto (2003), a partir da analise de estudos que relacionam componentes da
personalidade e métodos pedagogicos de ensino verificaram que criangas extrovertidas parecem
beneficiar-se de metodos de ensino baseados na aprendizagem por descoberta, enquanto que as
criancas introvertidas se favorecem da aprendizagem por recepgédo (PACHECO; SISTO, 2003).

Ja o individuo adulto, ao deparar-se com possibilidades de trabalho pode ter alguma
dificuldade ao lidar com determinadas situagdes por conta do desenvolvimento da maturidade
da personalidade. Ao alcancar a maturidade o individuo tende a desenvolver independéncia,
autoconsciéncia e comportamento diversificado e, assim, as organizagcdes ao tolherem as

pessoas por meio de supervisdo e controle rigidos, vdo de encontro a personalidade madura,
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tornando inconsistente a relagdo entre a natureza da personalidade madura de um individuo
adulto e as oportunidades de trabalho (SCHERMERHORN Jr.; HUNT; OSBORN, 1999).

Partindo do pressuposto de que a estrutura da personalidade é uma forma de identificar
e rotular certas caracteristicas humanas, surgiram taxonomias com o intuito de resumir a
personalidade de um individuo a um conjunto de tragos de personalidade (ROBBINS, 2002;
JOHN; SRIVASTAVA, 1999). Os esfor¢os para identificar um conjunto reduzido de tragos de
personalidade que pudesse servir como um padrdo base para a estrutura da personalidade
resultaram em alguns modelos, como o Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) e o Modelo Big
Five (ROBBINS, 2002).

O MBT]I, embora bastante utilizado e difundido nos Estados Unidos, ndo € apoiado em
evidéncias validas da sua legitimidade. J& o Modelo Big Five é suportado por pesquisas que o
validam (ROBBINS, 2002), o que impulsionou a utilizacdo desse modelo em estudos de
diferentes areas. Assim, os tragcos de personalidade considerados importantes no &mbito do
comportamento organizacional s3o os chamados “Os Cinco Grandes” ou “Big Five”
(SCHERMERHORN Jr.; HUNT; OSBORN, 1999).

O Modelo Big Five, ou Modelo dos Cinco Grandes Fatores (CGF), é considerado por
John e Srivastava (1999) como um dos modelos mais importantes no estudo da personalidade.
Tal modelo destaca-se tanto pela consensualidade como pela difusdo do seu uso (SILVA;
NAKANO, 2011; NATIVIDADE; HUTZ, 2015).

Noe, Tews e Marand (2013) utilizaram o Modelo dos Cinco Grandes Fatores para
avaliar a relacdo entre as diferencas individuais e 0 comportamento de aprendizagem informal,
a fim de aumentar a compreensdo dos antecedentes da Al dos gestores de restaurantes nos
Estados Unidos. Os autores concluiram que existe uma correlagdo significativa entre
aprendizagem informal e as diferencas individuais e sugerem maiores estudos dessa relacgao.

Sendo assim, com base no estudo de Noe, Tews e Marand (2013) e dada a caréncia de
outros estudos que categorizem e sistematizem 0s aspectos pessoais que podem influenciar no
processo de aprendizagem, em especial no setor pablico, somado ao fato de que a personalidade
seja uma melhor alternativa de estudo e padronizacdo e um atributo individual com maiores
possibilidades de determinar a natureza das acbes e reacBes dos individuos
(SCHERMERHORN Jr.; HUNT; OSBORN, 1999), e a credibilidade do modelo inclusive no
Brasil (NATIVIDADE; HUTZ, 2015), neste estudo, optou-se por adotar os CGF para
categorizar os fatores pessoais que influenciam na aprendizagem informal.

O modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade teve sua origem a partir de um

conjunto de pesquisas sobre personalidade, provenientes de teorias fatoriais e de tracos de
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personalidade (NUNES; HUTZ, 2007; SILVA; NAKANO, 2011). “O interesse por esse
modelo deve-se também em grande parte ao acimulo de evidéncias de sua universalidade e
aplicabilidade em diferentes contextos” (NUNES; HUTZ, 2007, p. 20).

Ja o titulo de "Big Five" ou “Cinco Grandes” foi indicado com o intuito de enfatizar
que cada um desses fatores é extremamente amplo, ndo para refletir sua grandeza intrinseca.
Assim, a estrutura em cinco aspectos ndo implica que as diferencas de personalidade possam
ser reduzidas a apenas cinco tracos. Em vez disso, representam a personalidade no mais amplo
nivel de abstracdo e cada dimensdo sintetiza um grande numero de caracteristicas de
personalidade distintas e mais especificas (JOHN; SRIVASTAVA, 1999).

O modelo dos Cinco Grandes Fatores (CGF) resume um conjunto complexo de
diferencas individuais em cinco tracos basicos universais da personalidade humana, que séo:
Extroversdo, Socializacdo, Consciéncia, Neuroticismo e Abertura para experiéncias (HAUCK
FILHO et al., 2012; ROBBINS, 2002). O arquétipo, por ter sua origem nos estudos norte-
americanos, apresenta variagdes na nomenclatura por conta das traducdes e adaptacOes para a
realidade brasileira.

Logo, no prisma adotado para este estudo, 0s aspectos pessoais que configuram a
aprendizagem informal, ou seja, a personalidade, serd analisada nesses cinco eixos:
Extroversdo, Socializagdo, Consciéncia, Neuroticismo e Abertura para experiéncias, tal qual
apresentado na tabela 02.

Tabela 02: Aspectos pessoais que configuram a Aprendizagem Informal

Aspectos Pessoais

Extroversdo

Socializacéo

Consciéncia

el N .

Neuroticismo

5. Abertura para Experiéncias

Fonte: desenvolvido pela autora.

A Extroversdao é um componente da personalidade humana que esta relacionado as
formas como as pessoas interagem com os demais (NUNES; HUTZ, 2006). Esta dimensdo se
refere ao nivel de conforto de uma pessoa com seus relacionamentos (ROBBINS, 2002). A
Extroversdo é uma tendéncia a buscar estimulagdo na interacdo com outros (NATIVIDADE;
HUTZ, 2015) e, portanto, representa 0 quao a pessoa é comunicativa, falante, ativa, assertiva,
responsiva e gregaria e o quanto tem facilidade para estabelecer interac6es sociais dindmicas
(PASSOS; LAROS, 2015; NUNES; HUTZ, 2006). Pessoas consideradas extrovertidas tendem
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a ser sociaveis, ativas, falantes, otimistas e afetuosas. Ja os individuos com escores baixos no
fator extroversdo tendem a ser reservados, ndo necessariamente inamistosos, mas sobrios,
indiferentes, independentes e quietos. Os considerados introvertidos ndo sao necessariamente
pessoas infelizes ou pessimistas, mas ndo apresentam estados de espirito exuberantes que
caracterizam os extrovertidos (NUNES; HUTZ, 2006; ROBBINS, 2002).

A Socializagdo, denominado nas escalas americanas como agreeableness, traduzido
para as escalas portuguesas como Agradabilidade (NUNES; HUTZ, 2007) ou Amabilidade, é,
por uma questdo de melhor adequacédo a realidade brasileira, conhecida como Socializacao
(NUNES; HUTZ, 2007; PASSOS; LAROS, 2015). A dimensdo Socializacdo descreve a
qualidade das relacGes interpessoais dos individuos (NUNES; HUTZ, 2007), uma tendéncia a
demonstrar empatia, altruismo e comportamentos pro-social (NATIVIDADE; HUTZ, 2015);
revela em que medida a pessoa tem capacidade para estabelecer relacdes com qualidade, de
forma harmoniosa, agradavel, empética (PASSOS; LARQOS, 2015). Este aspecto se refere a
propensdo de um individuo em acatar as ideias dos demais. Piaget (1981) refere-se ao afeto
como um regulador da acdo humana, que interfere na escolha de objetivos especificos, além de
desempenhar um papel na determinacdo de valores. O afeto influencia a tendéncia a se
aproximar ou se distanciar das situacdes e, por sua vez, estas impactam no ritmo pelo qual o
conhecimento torna-se mais rapido em algumas areas ou mais lento em outras (PACHECO;
SISTO, 2003). As pessoas muito sociaveis sdo cooperativas, receptivas, confiantes, ja pessoas
que tem baixa pontuacdo neste fator sdo frias, desagradaveis e confrontadoras (ROBBINS,
2002).

A dimensdo da Consciéncia, Conscienciosidade, ou ainda, Realizacdo, ¢ uma
tendéncia ao autocontrole na realizacdo de tarefas que conduzem a um objetivo, a ser
disciplinado e organizado (NATIVIDADE; HUTZ, 2015). A Consciéncia configura-se como o
elemento que afere o quanto a pessoa é focada, realizadora, apresenta autocontrole e tem
disposicdo para buscar seus objetivos (PASSOS; LARQOS, 2015). Esse aspecto pode ser
entendido como uma medida de confiabilidade, no qual os que tem uma alta pontuacdo sdo
responsaveis, organizados, confidveis e persistentes, enquanto que os individuos com baixa
pontuacédo séo facilmente distraidos, desorganizados e pouco confidveis (ROBBINS, 2002).

O Neuroticismo, ou Estabilidade Emocional, € o componente que se refere a
capacidade de enfrentamento ao estresse por parte do individuo (ROBBINS, 2002), uma
tendéncia a demonstrar instabilidade emocional, a experimentar emog0des negativas, ansiedade,
depressdo (NATIVIDADE; HUTZ, 2015). Logo, o Neuroticismo consiste na forma como uma

pessoa vivencia as experiéncias negativas, indicando o seu grau de estabilidade emocional
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(PASSOS; LAROS, 2015). As pessoas com estabilidade emocional costumam ser calmas,
autoconfiantes e seguras, ao passo que aqueles com pontuagdo negativa tendem a ser nervosos,
ansiosos, deprimidos e inseguros (ROBBINS, 2002).

Por dltimo, tém-se 0 aspecto Abertura para experiéncias, que identifica alguém em

termos de seus interesses e seu fascinio por novidades, sua imaginacdo, pendores artisticos,
sensibilidade e intelectualidade (ROBBINS, 2002). Esse componente indica uma tendéncia a
experimentar coisas novas, a demonstrar curiosidade e complexidade intelectual
(NATIVIDADE; HUTZ, 2015). A Abertura para experiéncias € um elemento que ajuiza em
que medida uma pessoa é curiosa e tem disponibilidade para vivenciar situagcbes novas,
desconhecidas, que exijam uma postura mais criativa (PASSOS; LAROS, 2015). Os individuos
gue ndo se encaixam nessa dimensdo sdo 0s que se sentem melhor com situacdes mais
familiares e tender a ser mais conservadores (ROBBINS, 2002).

Segundo Robbins (2002), alguns estudos ao verificarem as relagdes entre as cinco
dimensdes e o desempenho no trabalho obtiveram como resultados que a consciéncia foi um
previsor de desempenho de todos 0s grupos ocupacionais. Logo, esses estudos indicaram que
individuos confidveis, cuidadosos, organizados e persistentes tendem a apresentar um
desempenho superior no trabalho na maioria das ocupac6es. As evidéncias também apontaram
a extroversdo como a dimensédo da personalidade que pode prever o desempenho em posic¢des
gerenciais e de vendas, uma vez que estas ocupacdes envolvem muita interacdo social
(ROBBINS, 2002).

Esses atributos de personalidade que combinam uma série de caracteristicas que
refletem como alguém pensa, age e sente ajuda na identificacdo de quais atributos pessoais
influenciam e podem produzir uma melhor interacdo entre as pessoas e, possivelmente,
desenvolvimento da aprendizagem informal. Desse modo, 0 uso desses descritores € uma forma
de dimensionar a personalidade, ja que sem parametros seria mais imprecisa e diversa a
determinacdo dos aspectos pessoais influenciadores da Al, pois permitiria uma infinidade de
possibilidades. Antonello e Godoy (2010) afirmam que a falta de norteadores é prejudicial as
pesquisas sobre aprendizagem informal.

Diante do exposto, pode-se inferir que o entendimento em relacdo aos aspectos
pessoais representa um importante passo para a determinacdo da aprendizagem informal. No

entanto, a apropriacdo desses elementos ha de se considerar que:

Os individuos tém fundamental importancia nos processos de AO, considerando-se
que, entre outros aspectos, as condi¢des organizacionais também poderdo apresentar
forcas impulsoras ou restritivas a expressdo da criatividade, a troca de informacdes,
de conhecimento e a consolidacdo dessa aprendizagem socialmente construida no
ambiente organizacional (CAMILLIS; ANTONELLO, 2010, p. 8).
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Sendo assim, pode-se considerar que 0s aspectos pessoais sdo uma das extremidades
da configuracdo para a Aprendizagem Informal, na outra ponta tem-se 0s aspectos

organizacionais, que serdo abordados na secao posterior.

2.1.1.1.2. Aspectos Organizacionais

A aprendizagem informal demanda acesso e oportunidade para sua préatica
(GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998). Assim, a estrutura organizacional e as relac6es
sociais dentro do ambiente de trabalho sdo aspectos potenciais para o desenvolvimento do
processo de aprendizagem (ANTONACOPOULOU, 2001). Em outras palavras, as
possibilidades de aprendizagem séo definidas pela estrutura social, seu sistema de relacdes de
obrigacdo e poder e suas condicOes de legitimidade (LAVE; WENGER, 1991; GHERARDI;
NICOLINI; ODELLA, 1998; BRANDI; ELKJAER, 2011). Por isso a aprendizagem também
esta sujeita ao controle social e aos interesses sociais (GHERARDI, 2001).

O ambiente de trabalho é o contexto no qual situa-se a pratica, € o espaco de producgéo
e reproducdo do aprendizado (GHERARDI, 2009). O espaco organizacional constitui-se de
bens materiais, esquemas fisicos, linguagens, documentos, regramentos, ordens, limites. Esse
arranjo influencia no modo como as interacGes pessoais ocorrem, portanto, € um elemento
decisivo para a aprendizagem. Por conseguinte, para garantir um ambiente de aprendizagem no
local de trabalho é necessario identificar os aspectos que afetam a aprendizagem no trabalho e,
posteriormente, ponderar esses elementos a fim de promover um ambiente de trabalho que
reflita os objetivos organizacionais (REATTO; GODOY, 2017).

O contexto no qual a aprendizagem ocorre pode tanto determinar o que e por que 0
individuo escolhe aprender, como definir o modo provavel pelo qual o individuo busca esse
aprendizado (ANTONACOPOULOU, 2001). Nesse sentido, percebe-se uma variagdo nas
oportunidades de aprendizagem consoante as caracteristicas do ambiente de trabalho, o que,
por sua vez, exacerba as desigualdades da aprendizagem em adultos (NILSSON; RUBENSON,
2014).

Desse modo, a aprendizagem informal ¢ determinada pela pratica do trabalho e “a
partir do momento em que as organizacdes ddo condic¢des favoraveis a aprendizagem, trabalhar
ao lado de um colega e compartilhar as mesmas tarefas permite aprender fazendo perguntas e
recebendo devolutivas dessas atividades” (REATTO; GODOY, 2017, p. 19).

Sendo assim, tendo como designio que as caracteristicas do ambiente de trabalho séo

um dos determinantes da aprendizagem, especialmente a informal e, portanto, definem
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condigdes para o desenvolvimento do processo, evidencia-se essa relagdo na ilustracdo da
Figura 06.

Figura 06 — Aspectos organizacionais para aprendizagem

Condi¢Ses para
Aprendizagem

Ambiente Material e Social

Organizacio

Fonte: Adaptado de Illeris (2004)

Desse modo, as caracteristicas do ambiente de trabalho, tanto materiais quanto sociais,
definem a percepcdo das condicGes ou praticas de uma organizacdo como suscetiveis de
promover ou inibir a participacdo ou engajamento em atividades de aprendizagem no local de
trabalho (CHOI, 2009), o que determinaria as dimensdes do triangulo na figura mencionada.

E not6rio que o conjunto de caracteristicas organizacionais que podem influenciar na
promocdo da aprendizagem informal é, em primeira instancia, indeterminavel. Essa imprecisao
é exacerbada caso sejam negligenciados alguns fatores, entre eles, o tipo de organizacéo,
tamanho, ramo de atividade, regido, contexto politico, entre outros. Assim, nesta pesquisa
buscou-se uma parametrizacdo que cerceasse um conjunto de aspectos organizacionais
observaveis.

Dessa maneira, priorizou-se um elenco de caracteristicas organizacionais que
apresentasse similaridade de ambiente e contexto social, ja que a apropriacdo de elementos de
outras culturas poderia conduzir a pesquisa por caminhos prostrados e restritivos a coletividades
distantes da realidade brasileira. Ainda, aplicaveis ao servico publico, objeto deste estudo e
relativamente contemporaneos. E, por fim, e mais importante, pela categorizacdo de variaveis
passiveis de apropriacdo para classificacdo de elementos que configurem a aprendizagem

informal.
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Sendo assim, optou-se por considerar um grupo de varidveis identificado por Lima
(2013), que analisou competéncias coletivas no servico publico brasileiro e identificou os 8
(oito) fatores determinantes para o desenvolvimento dessas competéncias. Cogitou-se, também,
0 uso dos aspectos identificados por Reatto e Godoy (2017), estudo que busca compreender as
experiéncias de aprendizagem dos técnicos-administrativos em uma universidade brasileira,
que sdo: clima e cultura organizacionais, estrutura fisica, expectativas no trabalho e relages
entre novatos e experientes.

No entanto, no entendimento de que as categorias de Lima (2013) abrangem as
categorias de Reatto e Godoy (2017) e contemplam um ndmero maior de fatores, neste estudo,
a percepcao das caracteristicas organizacionais determinantes para a aprendizagem informal
sdo analisadas utilizando o grupo de variaveis no referido estudo de Lima (2013). S&o elas:
dindmica das atividades no contexto profissional; quadro de pessoal; caracteristicas e
disposic¢des individuais; integracdo da equipe; comunicacao; estrutura fisica, papel do gestor e
Plano de carreira e Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (LIMA, 2013).

Uma vez que as proposicOes tedricas a respeito das caracteristicas e disposicdes
individuais configuram os aspectos pessoais determinantes, estes, analisados separadamente
(na secdo anterior), ndo serdo reiterados. Ja o Plano de Carreira e Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), como refere-se especificamente as competéncias, sera
sucumbido por ndo se encaixar como determinante da aprendizagem informal.

Dessa forma, o balizamento dos fatores organizacionais que configuram a
aprendizagem informal serd analisado a partir dos outros 6 (seis) aspectos, tal qual o rol

esquematizado na Tabela 03.

Tabela 03: Aspectos organizacionais que configuram a Aprendizagem Informal

Aspectos Organizacionais

Din&mica das atividades no contexto profissional

Quadro de Pessoal

Integracdo da Equipe

Comunicagéo

g B wW N

Estrutura Fisica

6. Papel do Gestor

Fonte: Adaptado de Lima (2013).

O primeiro aspecto que influencia na aprendizagem informal trata-se da dindmica das

atividades no contexto profissional. Esse aspecto refere-se a execucdo das tarefas e a
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configuragdo da rotina diéria de trabalho, que interfere nas demandas e na execugdo das
atividades. De acordo com Lima (2013), esse aspecto deve ser considerado para a viabilizagéo
das acOes de aprendizagem informal, ja que pode favorecer, ou néo, a troca de conhecimento
entre as pessoas.

A falta de atitudes que incentivem a aprendizagem e a busca por novas ideias, a
valorizacdo do conhecimento na rotina diaria de trabalho pode evidenciar um diagndstico no
qual a aprendizagem pode ndo ser uma prioridade para a organizacdo. Por essas razdes, as
instituicGes que nao estdo cientes da importancia da aprendizagem acabam por limitar o tempo
e 0S recursos e, consequentemente, restringem a possibilidade de dedicacdo a atividade de
aprendizagem no local de trabalho aos seus funcionarios e a disposi¢do para a busca por novos
conhecimentos (CHOI, 2009). A limitacdo de tempo para dedicacdo a atividade de
aprendizagem inclui alta demanda de trabalho, identificado por Costa (2011) como um
limitador relevante para a aprendizagem informal.

Choi (2009) define como Suporte Organizacional o apoio percebido para atividades
de aprendizagem no local de trabalho, relativo as préaticas, procedimentos e politicas de recursos
humanos. O Suporte organizacional inclui elementos como o valor depositado na aprendizagem
e desenvolvimento, materiais e suprimentos alocados para a aprendizagem (CHOI, 2009), bem
como suporte psicossocial como a flexibilidade na jornada, incentivo a novas ideias e tolerancia
a erros.

Pode-se elencar entre as praticas positivas ou fatores climaticos que afetam o
desenvolvimento do individuo no trabalho o incentivo a inovacdo, a criatividade, a aceitacdo
de falha ocasional, por exemplo. Acredita-se, apoiado em Choi (2009), que a crenga no
incentivo a aprendizagem no local de trabalho esté ligada ao entusiasmo no desenvolvimento
dessa atividade. Assim, a infraestrutura politica de RH tem um efeito indireto sobre a
aprendizagem no local de trabalho (CHOI, 2009).

Como mencionado por Antonacopoulou (2001), um clima organizacional construtivo
encoraja os individuos a ter atitudes positivas em relacdo a aprendizagem e reconhecer a
necessidade de desenvolver a aprendizagem. O oposto também € valido, de acordo com Nilsson
e Rubenson (2014), a aprendizagem informal pode ser dificultada por estruturas
organizacionais restritivas.

Dessa forma, os sistemas de producdo de inspiracdo taylorista, com condic¢des de
trabalho menos propensas a flexibilidade, com baixa forca sindical, sdo provaveis cenarios em
que a aprendizagem informal ndo se promova com facilidade (NILSSON; RUBENSON, 2014).

Assim, organizagdes com mecanismos de controle mais rigidos e que vislumbram menos
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vantagens na aprendizagem a partir da interacdo dos individuos tendem a promover ac¢oes que
inibam esse processo, ao passo que as organizag0es mais dindmicas tendem a agenciar e
incentivar relagdes sociais entre os individuos e facilitar a aprendizagem informal.

A aprendizagem em organizacfes hierarquicas ou pequenas organizacfes mais
financeiramente ou politicamente limitadas, particularmente, serd, de acordo com Conlon
(2004), um desafio. A aprendizagem informal pode ser limitada, j& que hé restricdo de equipes
de trabalho, tempo de colaboracdo dos funcionarios, ou falta de esforcos e receio de
compartilhamento de informacdes para manutencdo da individualizacdo do cargo (CONLON,
2004).

Sendo assim, em suma, a dindmica das atividades no contexto de trabalho esta
intimamente relacionada a estrutura organizacional. Organizacdes mais flexiveis tendem a
promover a aprendizagem informal com mais facilidade, ao passo que organiza¢Ges com
estruturas rigidas tendem a inibir esse processo (ANTONACOPOULOU, 2001).

Outro determinante para a aprendizagem € o quadro de pessoal, que abarca o

guantitativo de pessoal, a configuracdo dos setores e a qualificacdo dos individuos. Segundo
Lohman (2005), a intensificacdo do trabalho restringe a participacdo dos individuos nas
atividades de aprendizagem (LOHMAN, 2005). Nesse sentido, ter mais pessoas com
competéncias individuais relevantes para o cargo que ocupa, daria maior possibilidade para que
outras atividades pudessem ser realizadas dentro do ambiente de trabalho, como o
compartilhamento de conhecimento.

Em alguns casos, ao contrario, ter maior disponibilidade de pessoas com competéncias
individuais pode implicar acimulo de atividades e, inclusive, na absorcdo de tarefas que
caberiam a outros setores ou a outros servidores. O fato da intensificagdo do trabalho pelo
desenvolvimento de competéncias individuais por si sé ja o potencializaria a ser um fator
limitador da aprendizagem. Porém, ainda, pode ser uma das razdes que desencadeia a
desmotivacdo para a aprendizagem, uma vez que aquele que sabe mais, provavelmente, serd
cobrado a fazer mais (LIMA, 2013).

Além disso, um fator a ser considerado no quadro de funcionérios refere-se a presenca
de setores (ou cargos) no qual ha apenas uma pessoa designada. Neste ponto, a personalizagdo
do cargo pode determinar o curso do fluxo de conhecimento. Segundo Lima (2013), a
centralizacdo do trabalho em uma pessoa e a responsabilizacdo individual acaba por inibir a
disseminacgdo de conhecimentos e, consequentemente, de atividades, limitando relagdes de

envolvimento e compartilhamento.
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Assim, restrita a sua atividade e sem ter como interagir para compartilhar experiéncias
com outras pessoas, este torna-se um fator determinante também para a aprendizagem informal.
Sendo assim, percebe-se que o quadro de pessoal € um importante fator a ser considerado na
analise da estrutura organizacional que influencia na aprendizagem informal.

Nessa configuracdo, de trabalho individual e isolado, h4 perdas na aprendizagem
informal, j& que inviabiliza a obtencdo de ajuda, informacéo ou apoio de outros envolvidos e,
ainda, ndo ha aprendizado a partir de pontos de vista alternativos e feedback (CONLON, 2004).
A reflexdo sobre experiéncias de aprendizagem € um processo que precisa, especialmente, da
interagdo com outras pessoas.

Com relacéo a integracdo da equipe, pode-se identificar que a maneira como as pessoas

percebem o mundo é mais resultado do processo de interacdo e construcao coletiva do que de
sua individualidade (ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS, 2004). Assim, a configuracédo
e consisténcia de uma equipe de trabalho pode determinar a aprendizagem, ja que 0S grupos
tendem a se ajustar entre seus membros.

De acordo com a teoria social da aprendizagem, a integracdo da equipe determina a
aprendizagem ou, ainda, que a socializacdo e o aprendizado sdo processos inseparaveis
(BRANDI; ELKJAER, 2011). Desse modo, uma vez que oportunidades de integracdo séo
facilitadas, pode-se dizer que o aprendizado também é.

Segundo Robbins (2002), um grupo de trabalho € definido como aquele em que dois
ou mais individuos interagem especialmente com o objetivo de compartilhar informacdes e
tomar decisdes com vistas a ajudar cada membro a obter um melhor desempenho na sua area
de responsabilidade. Ja a interacdo que objetiva um desempenho coletivo melhor, é chamada
de equipe de trabalho.

No entanto, Biehl (2010) alega que, independente da denominacao dada, “o grupo faz
parte do trabalho e néo se sujeita apenas ao manejo estrutural do gestor” (BIEHL, 2010, p. 105),
ja que a coletividade ocorre espontaneamente ou formalmente. Alterar o agrupamento de
pessoas em equipe é alcancado pela ativacao dos relacionamentos interpessoais em relacoes de
cooperacédo (BIEHL, 2010).

Dadas definicdes, € esclarecedor o motivo pelo qual as organizagdes tém investido
esforcos na constituicdo de equipes de trabalho. No entanto, organizar e compor uma equipe de
trabalho eficaz ndo é simples, depende dos fatores individuais, como a personalidade, mas
também da relagdo de integracdo entre os membros (ROBBINS, 2002).

Lima (2013) verificou em seu estudo que a busca pela melhoria das interagdes afetivas

entre as pessoas tem relagdo com o aumento da produtividade, ja que o individuo passa a
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dedicar-se a desempenhar mais do que as obrigacdes estritas do seu cargo. Nesse ponto,
percebe-se que a integracdo de uma equipe de trabalho pode ser determinada pela constituicéo
de afetividades entre 0s membros.

A experiéncia de Hawthorne, experimento idealizado por Elton Mayo entre 1927 e
1933 é um exemplo classico da influéncia da afetividade no desempenho dos grupos. Nessa
pesquisa verificou-se que a atitude das trabalhadoras submetidas a, primeiramente, diferencas
nas condi¢cOes de luminosidade e, posteriormente, a diferencas nas condi¢Ges de trabalho, era
positiva, resultando no aumento da produtividade, independente de condi¢cbes favoraveis ou
desfavoraveis. Ou seja, a mudanca de comportamento era determinada pelo sentimento, e nao
pelas condigOes uma vez que a atencdo recebida pelos supervisores e pesquisadores eram téo
importantes quanto as condi¢cdes de melhoria do trabalho (ALBUQUERQUE; PUENTE-
PALACIOS, 2004).

A ocorréncia de alguns momentos propicios para aprendizagem informal também, de
certa forma, depende da integracdo da equipe. Individuos que ndo estabelecem relacGes
amistosas dificilmente compartilhardo aprendizados nos intervalos de treinamento ou de
trabalho, por exemplo. Esse ponto relaciona-se com um dos aspectos da personalidade, a
Socializacdo, ja que ha pessoas que preferem trabalhar sozinhas (ROBBINS, 2002).

A aprendizagem informal baseia-se na cultura, na socializacdo e nas préaticas dos
individuos (FLACH; ANTONELLO, 2010). Entdo, didlogo sobre diferentes visdes e pontos de
vista com outros membros do grupo, obtencao de ajuda, suporte ou informacdo e reflexdo sobre
0S processos anteriormente executados séo momentos oportunos para a aprendizagem informal
(CONLON, 2004) que dependem, ndo sé do individuo, mas da experiéncia em grupo.

Conlon (2004) menciona, ainda, que a relagéo entre trabalhador e cliente proporciona
a reflexdo sobre o trabalho e, portanto, também favorecem a aprendizagem informal. Assim,
pode-se inferir que o aprendizado pode ser estimulado, também, pela integracdo entre agentes
externos e internos a organizagao.

Outro fator importante a ser considerado na analise do desenvolvimento da
aprendizagem informal refere-se a Comunicacdo. Gherardi, Nicolini e Odella (1998) sinalizam
gue o processo de aprendizagem se desloca da mente do individuo para o ambiente participativo
em que se desenvolve, logo, a aprendizagem é um esfor¢o social, e, por essa razdo, tem como
elemento crucial a linguagem (GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998).

A linguagem €, de acordo com a teoria da aprendizagem social, um elemento
fundamental de qualquer processo de aprendizagem. A linguagem é concebida como a principal

maneira de atuar no mundo social em vez de ser meramente destinado a ser um meio de
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transmissdo do conhecimento e, portanto, o modo de se relacionar nas organizacgoes
contemporaneas (BRANDI; ELKJAER, 2011; GHERARDI; NICOLINI; ODELLA, 1998).

A linguagem € um dos elementos do processo de comunicacao. A comunicagdo tem 4
(quatro) funcdes basicas dentro de um grupo ou de uma organizacgdo: controle, motivacao,
expressao emocional e informagéo. A comunicacao age no controle formal do comportamento
das pessoas quando é usada como mecanismo de informacao de procedimentos e no controle
informal quando as conversas acabam induzindo alguns individuos a se comportarem da
maneira como 0s demais desejam. A funcdo de motivacdo da comunicacédo é verificada nas
situagcBes em que os individuos sdo orientados a melhorias de desempenho, feedback e reforgo
de comportamento. A comunica¢do como expressdo emocional é manifestada nos momentos
em que os individuos expressam seus sentimentos aos demais e, por fim, a comunicagcdo como
meio de informacéo ja que propaga as informacdes para que os demais possam tomar decisdes
e atitudes (ROBBINS, 2002).

Assim, quando o processo de comunicagdo ndo sofre blogueios ou desvios, ha uma
predisposicdo para que o desempenho e interacdes das pessoas seja de maneira satisfatoria. Ao
passo que falhas e controle excessivo por parte da organizacdo do que é comunicado, tende a
prejudicar o desenvolvimento do processo de aprendizagem informal (COSTA, 2011,
ANTONACOPOULOU, 2001).

No entanto, a sobrecarga de informacdo é indicada na literatura como uma das
barreiras da comunicacdo eficaz (ROBBINS, 2002). Nesse caso, conclui-se que tanto o excesso
guanto a escassez de comunicacdo podem alterar o compartilhamento de informacgdes e o
desempenho no trabalho.

Alguns modelos de organizagdo reprimem a comunicagdo interpessoal temendo a
perda do controle do trabalho dos individuos e expressam, por vezes ndo formalmente,
represalias a esse tipo de comportamento. Por conseguinte, 0 medo de repressdo inibe a
comunicagdo interpessoal, incita o trabalho individual e diminui a possibilidade de
compartilhamento de aprendizados. Costa (2011) afirma que um ambiente organizacional sem
barreiras para a comunicacao independente de funcgéo ou hierarquia emerge como um facilitador
da aprendizagem.

Nesse ponto, considera-se, com base em Antonacopoulou (2001), Costa (2011) e Lima
(2013), que a aprendizagem informal ¢ influenciada pela comunicacao independente da direcéo
do processo, seja vertical ou horizontal, ascendente ou descendente, no entanto,
preferencialmente por redes de comunicacdo informais (ROBBINS, 2002). Tanto Costa (2011)

qguanto Antonacopoulou (2001) apontam a comunicacdo como fator determinante para a
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aprendizagem nas suas pesquisas empiricas, evidenciando este aspecto como barreira ou
incentivo, dependendo de como a organizagao lida com esse aspecto.

A Estrutura Fisica é outro ponto a ser considerado no desenvolvimento da

aprendizagem. A disposicao fisica em uma organizacao, em geral, é planejada para facilitar o
acesso entre departamentos ou cargos que estejam operacionalmente relacionados. Assim, de
certa forma, a estrutura formal estimula a aproximagdo de alguns individuos e afasta outros
(SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999). Assim, a estrutura fisica pode determinar
a proximidade e o acesso a informagdo (CONLON, 2004).

A alocacéo e a estrutura de trabalho criam oportunidades de encontro, observacédo e
trabalho entre pessoas diferentes (NILSSON; RUBENSON, 2014). Assim como 0 acesso aos
meios materiais de aprendizagem, como disponibilizacdo de manuais, computadores, aparelhos
telefonicos, entre outros.

Areas fisicas destinadas especialmente para encontros entre os funcionarios, como
cozinha, fumédromo, salas de convivéncia, podem beneficiar organiza¢des que possuem muita
departamentalizacdo e fragmentacao do trabalho por promover 0s encontros que ndo ocorrem
no fluxo normal de trabalho.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), maiores indices de aprendizagem e
transferéncia estéo relacionados aos ambientes organizacionais que disponibilizam os recursos
materiais apropriados e oferecem suporte ao desempenho exemplar, em comparacdo a
organizacOes que costumam responsabilizar apenas os individuos pelo nivel de competéncia
que apresentam (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

Por um lado, as barreiras fisicas impedem o envolvimento do trabalho entre os
membros das equipes, entre membros e gestores e entre as coordenagdes. Por outro, diminuir
essas divisOes estruturais representa uma forma de despersonalizar as atividades, ou seja,

desresponsabilizar as pessoas de desempenhar apenas a sua atividade (LIMA, 2013).

Por ultimo, outro aspecto a ser considerado na aprendizagem é o Papel do gestor.
Segundo Conlon (2004), o gestor tem papel de patrocinador da aprendizagem (CONLON,
2004), logo sua postura frente a aprendizagem é fundamental (COSTA, 2011).

Marsick e Watkins (2003) apontam que o clima e a cultura de uma organizagéo séo
construidos por lideres e outras pessoas chave que aprendem com sua experiéncia, influenciam
a aprendizagem dos outros, e criam um ambiente de expectativas que forma e suporta 0s
resultados desejados que, por sua vez, sao medidos e recompensados.

Os gerentes individuais sdo, provavelmente, o grupo mais vulneravel e, possivelmente,

o0s que enfrentam os desafios mais significativos ja que possuem uma série de atribuicoes, que
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incluem seu papel como gestor de recursos humanos (ANTONACOPOULOU, 2001). No
desempenhar dessas atividades, além de estimular a aprendizagem formal, o supervisor pode
estimular o engajamento na aprendizagem informal (CHOI, 2009).

Antonacopoulou (2001) traz o conceito de matofobia e filomatia, que correspondem
as atitudes dos gerentes quanto a aprendizagem. Os gerentes considerados matofobicos
caracterizam-se como conservadores, apaticos e com pouca iniciativa pessoal, sdo, ainda que
cientes da necessidade de aprender, resistentes ao aprendizado. Ja os gerentes filomaticos séo
aqueles propensos a aprendizagem e, portanto, mais enérgicos e ativos na criacdo de
oportunidades de aprendizagem, procurando aperfeicoamento e explorando os processos de
aprendizagem.

“Ambientes estimuladores de aprendizagem individual, nas organizagdes, para serem
eficazes, provavelmente, deveriam incentivar a autonomia do empregado na busca por novas
formas de executar seu trabalho” (COELHO JUNIOR; MOURADO, 2011, p. 226). No entanto,
incentivar a autonomia envolve outras questdes, como as de relacdes de poder e subordinagéo
com os gestores.

As relacBes de poder entre os individuos constituem barreira para a aprendizagem
quando os membros do grupo agem como se houvesse uma disputa. Quando nédo ha reflexdo
sobre o conflito, nenhum dos lados aprende (CALDEIRA; GODOY, 2011).

Isto posto, observa-se que os fatores organizacionais aparecem bastante interligados e
atuam ora como facilitadores, ora como limitadores, de acordo com a estrutura organizacional.
Assim, discorridos os aspectos organizacionais determinantes da aprendizagem informal, cabe

andlise da relacdo entre estes e 0s aspectos pessoais, apresentados na secéo seguinte.

2.1.1.1.3. Relacéo entre os aspectos pessoais e organizacionais

Na teoria da aprendizagem social, saber é ser capaz de participar com a competéncia
necessaria na complexa rede de relacionamentos entre pessoas, artefatos e atividades
(BRANDI; ELKJAER, 2011). Sendo assim, pode-se inferir que a aprendizagem informal é
influenciada tanto por fatores individuais quanto pela estrutura organizacional
(ANTONACOPOULOU, 2001). Portanto, quanto menor o relacionamento entre as
caracteristicas pessoais e organizacionais, menor o desenvolvimento do processo de
aprendizagem informal. Isto quer dizer que, por exemplo, individuos menos sociaveis, ainda
que bem adaptaveis as organizacdes que restringem a comunicacao interna, terdo dificuldades

em interagir com os demais e, portanto, nessa configuracdo de poucas condi¢bes para
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aprendizagem, tanto pelos aspectos pessoais como pelos organizacionais, o desenvolvimento
da aprendizagem informal é dificultado.

Ao mesmo tempo que, no caso hipotético de individuos muito sociaveis, em
organizacbes com rigidas restricdes a comunicacdo interna, também havera dificuldades no
desenvolvimento do processo aprendizagem informal, com o agravante da repressao pessoal,
nesse caso. O contrario também se mostra valido, organizagdes abertas a comunicagdo entre 0s
individuos dao condicdes para aprendizagem social, mas que serdo melhor aproveitadas por
pessoais mais sociaveis em relacdo aos menos sociaveis.

Esses exemplos tém como objetivo esclarecer que ambos 0s aspectos tém importancia
para a aprendizagem informal. A Figura 07 ilustra essa relacdo demonstrando que a disposi¢ao
individual no encontro de condicdes organizacionais, proporcionam o desenvolvimento da

aprendizagem.

Figura 07 - Relacdo entre os fatores organizacionais e pessoais para aprendizagem

Individuo

Caracteristicas Pessoais

Desenvolvimento do
Processo de Aprendizagem

Disposi¢ao para

Aprendizagem
CondigSes para
Aprendizagem

Ambiente Material e Social

Organizacio

Fonte: Adaptado de Illeris (2004)

Alguns estudos buscaram identificar aspectos que impactam na Al. Antonacopoulou
(2001) investigou a relagdo entre os fatores individuais e organizacionais e o0 impacto da
receptividade do individuo em relagdo a aprendizagem utilizando o gerente individual de
bancos varejistas como unidade de analise. Como resultados verificou que a aprendizagem
individual é tanto influenciada pela organizacdo, como representada na organizacdo na forma

de padrdes de acdo, procedimentos operacionais padrdo e cultura dominante. O estudo mostra
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que, ao tentar manter o controle do desenvolvimento e aprendizagem dos individuos, as
organizagOes limitam a liberdade destes de explorar a variedade de interconexdes entre 0s
processos. A autora evidencia a necessidade de mais pesquisas sobre os aspectos individuais
para o entendimento da disposicdo para a aprendizagem.

Lohman (2005), por meio de um estudo com professores e profissionais de recursos
humanos de escolas publicas americanas, identificou 2 (dois) aspectos que inibem o
desenvolvimento das atividades informais de aprendizagem: falta de tempo e falta de
proximidade com as areas de trabalho dos colegas. Ainda, assinalou 3 (trés) aspectos
ambientais, ou pode-se dizer organizacionais, que interferem no processo de aprendizagem:
uma cultura organizacional ndo-apoiante, a falta de vontade de outros para participar das
atividades de aprendizagem informal e a inacessibilidade a especialistas dos assuntos de
interesse. Este estudo verificou que as caracteristicas pessoais dos trabalhadores e dos
ambientes de trabalho influenciam a participacdo em certos tipos de atividades de aprendizagem
informal.

Berg e Chyung (2008) verificaram entre os aspectos que afetam o engajamento na
aprendizagem informal (em ordem de classificacdo): o interesse no campo atual, 0 acesso ao
computador, personalidade, capacidade profissional, relacionamento com colegas, satisfacao
no trabalho, trabalho em si, ambiente de trabalho, proximidade fisica e recompensas monetérias.

J& 0 estudo de Choi (2009) objetivou investigar as influéncias da aprendizagem formal,
caracteristicas pessoais e caracteristicas do ambiente de trabalho na aprendizagem informal
entre os gestores de nivel médio no setor bancario coreano. Os resultados foram: a
aprendizagem formal afeta significativamente a aprendizagem informal; fatores pessoais
afetam significativamente a aprendizagem indeformal; os ambientes de trabalho afetam
diretamente a aprendizagem informal e as caracteristicas pessoais e do ambiente de trabalho
afetam a aprendizagem formal. Assim, a pesquisa fornece evidéncias claras de que as
organizagOes tém os meios de promover a aprendizagem informal.

Schulz e Ropnagel (2010) ao verificar a relagcdo entre as diferengas etarias na
competéncia de aprendizagem, concluiram que o sucesso na aprendizagem informal independe
da idade do trabalhador.

Caldeira e Godoy (2011), tendo como objeto de estudo a Petrobras, buscaram verificar
quais aspectos foram percebidos pelos gestores como favoraveis ou como obstaculos a
aprendizagem na organizacdo. Assim, concluiram que a aprendizagem é dificultada pela
ineficiéncia dos processos de comunicacdo e facilitada pelos processos de avaliagdo de

desempenho.
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Costa (2011) ao investigar os aspectos facilitadores e inibidores da aprendizagem
organizacional em individuos que participaram do programa trainee conhecido como FMP
(Finance Management Program) da empresa General Eletric do Brasil identificou que entre 0s
fatores organizacionais e pessoais que contribuem para a aprendizagem destaca-se a cultura de
aprendizagem, o engajamento do individuo no processo, a oferta de recursos e a destruigdo de
barreiras de comunicacdo entre as pessoas, j& entre os fatores inibidores, as rotinas
organizacionais defensivas, a visdo restrita a empresa, 0s blogueios nas comunicacdes
interpessoais, a pressdo por resultado e o desinteresse de iniciativa pessoal.

Nilsson e Rubenson (2014) propuseram explorar os determinantes da aprendizagem
formal e informal entre maiores de 18 anos empregados no Canadé e, para tanto, consideraram
3 (trés) caracteristicas analiticas: o nivel individual, caracteristicas do individuo como idade,
sexo, escolaridade e status; caracteristicas do trabalho, como grau de autonomia, grau de
intensidade do trabalho e 0 ambiente de trabalho, que contemplaria os indicadores de tamanho
da empresa, setor e grau de concorréncia no mercado. As analises de regresséo indicaram que
o0 sexo foi significativamente associado aprendizagem formal e informal, homens participaram
significativamente mais da aprendizagem informal do que as mulheres. Contudo, essas
diferencas de sexo desapareceram quando os resultados foram ajustados para as caracteristicas
do trabalho. Ja a idade é inversamente associada com a aprendizagem informal, de modo que a
participacdo diminuiu com a idade. O nivel de escolaridade do entrevistado foi
significativamente associado as acdes de aprendizagem formal, quanto maior escolaridade,
maior interesse em treinamentos e capacitacdo. As habilidades de aprendizagem foram
associadas positivamente com a aprendizagem. Um grau moderado de intensidade de trabalho
foi associado a uma maior probabilidade de se combinar educagéo e aprendizagem informal.
Assim, o estudo confirmou que existem diferencas consideraveis em oportunidades de
aprendizagem nas organizagdes e mercado de trabalho.

Wahab, Saad e Selamat (2014) ao investigar os inibidores do ambiente de trabalho ao
ambiente de aprendizagem informal entre contadores na Malasia constataram que a falta de
tempo devido a carga de trabalho pesada, falta de recompensas significativas, falta de fundos,
influéncia limitada sobre o funcionamento da empresa e falta de apoio de outros como
inibidores para as atividades de aprendizagem.

Reatto e Godoy (2017) realizaram entrevistas com servidores técnico-administrativos
das areas administrativa e académica de uma faculdade da &rea de saide em um campus de uma
universidade estadual paulista, com o objetivo geral de compreender como ocorrem as

experiéncias de aprendizagem vivenciadas por esses servidores em seus locais de trabalho.
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Neste estudo foram verificadas que a disperséo das atividades do campus em duas unidades
com diferentes localizagdes geograficas, a falta de clareza na comunicagdo da diretoria com as
unidades organizacionais e a superioridade no tratamento de docentes em relacéo ao técnico-
administrativo foram destacados pelos entrevistados como aspectos influenciadores do clima e
da aprendizagem organizacionais.

Dentre estes estudos, a proposta de segregacdo entre aspectos pessoais e
organizacionais € vigente apenas em Antonacopoulou (2001), por meio de uma pesquisa
qualitativa, sem parametrizacdo. Entre os estudos empiricos realizados no cenario brasileiro,
dentro da temética de fatores facilitadores e inibidores da aprendizagem organizacional,
identificou-se Caldeira e Godoy (2011) e Costa (2011), ambos com abordagem qualitativa.

Sendo assim, a partir das consideracdes tedricas encontradas na literatura sobre os
condicionantes da aprendizagem informal, este estudo alicerca-se em dois eixos, 0s aspectos
pessoais e organizacionais, por considerar que o caminho Unico conduziria a pesquisa a um
produto (mais) incompleto. Além disso, por verificar a laténcia dessa solugdo entre os estudos,
especialmente, nos brasileiros e no setor publico. Dessa forma, para viabilizar o alcance do
objetivo geral, de identificar tais aspectos, este estudo se utilizara de uma pesquisa cujos

procedimentos metodoldgicos serdo esclarecidos na secdo seguinte.
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3. METODOLOGIA

Esta secdo € dedicada aos procedimentos metodoldgicos adotados no processo de
pesquisa deste estudo e esta subdividida em: método, classificacdo da pesquisa, populagédo e

amostra, coleta de dados e anélise dos dados.

3.1. METODO

De acordo com Severino (2016), a ciéncia trabalha com raciocinios indutivos e
dedutivos. A inducdo passa dos fatos as leis, mediante hipdteses enquanto que a deducdo passa
das leis as teorias ou destas aos fatos (SEVERINO, 2016). Este estudo pauta-se no processo
I6gico dedutivo, pelo qual se pode tirar de uma ou de varias proposi¢cées uma conclusdo que
delas decorre por forca puramente légica.

Como pontuado por Cooper e Schindler (2016), a deducdo é uma forma de argumento
que pretende ser conclusiva de maneira que a conclusao parte necessariamente das razdes dadas.
Neste caso, pretende-se identificar os aspectos que configuram a aprendizagem informal

partindo dos indicios presentes na teoria.

3.2 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa foi estruturada com vistas ao curso de procedimentos para a obtencéo
das informacBes para o alcance do objetivo proposto. Dessa forma, de acordo com as
concepcdes de pesquisa determinados por Malhotra (2006), este estudo pode ser classificado
como, primeiramente, uma pesquisa exploratdria, a qual visou prover critérios e compreensdo
do problema em questédo, que pode ser chamada de revisdo bibliogréafica, e, posteriormente, de
uma pesquisa descritiva, que tem como concepgdo bésica descrever caracteristicas por meio de
levantamentos.

O desenho de pesquisa, apresentado na Figura 08, ilustra as etapas percorridas na

concepcao deste estudo com a finalidade de alcangar o objetivo proposto.



Figura 08 - Desenho de pesquisa
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Dessa forma, consideram-se as primeiras etapas como pesquisa exploratoria. A fase

da pesquisa exploratoria visou aprofundamento no conhecimento a respeito do tema de

pesquisa, cujo extrato foi apresentado na secdo 2. A partir da compreensdo do tema,

identificaram-se na literatura categorias que determinaram o modelo tedrico deste estudo. Tal

modelo, estruturado com foco no objetivo geral do estudo, ou seja, identificar aspectos que

influenciam na aprendizagem informal, constitui-se em dois grupos, aspectos pessoais e

organizacionais. Os aspectos pessoais subdivididos em Extroversdo, Socializacdo, Consciéncia,

Neuroticismo e Abertura para Experiéncias, ja 0s aspectos organizacionais subdivididos em

Dinémica das atividades no contexto profissional, Quadro de pessoal, Integracdo da equipe,

Comunicacao, Estrutura fisica e Papel do gestor, tal qual ilustrado na Figura 09.
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Figura 09 - Modelo tedrico da pesquisa
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Fonte: desenvolvido pela autora

Apbs identificacdo e construcdo do modelo teorico, deu-se inicio a fase da pesquisa
descritiva. A etapa descritiva consiste em duas abordagens: uma quantitativa e outra qualitativa.
Cooper e Schindler (2016) utilizam o termo triangulacéo para se referir a estudos que combinam
métodos qualitativos e quantitativos. Assim, esta pesquisa pode ser classificada como pesquisa
descritiva com triangulacdo de abordagem quanti-qualitativa.

A pesquisa quantitativa procura quantificar os dados (MALHOTRA, 2006) e tem
como foco a descri¢do, a explicacdo e a previsao (COOPER; SCHINDLER, 2016), j& a pesquisa
qualitativa tem como objetivo alcangar uma compreensdo qualitativa das razdes e motivacgoes
subjacentes no contexto do problema (MALHOTRA, 2006). Sendo assim, a combinacao dessas
abordagens tem como propdsito aumentar a confiabilidade do estudo e ampliar as possibilidades

de compreensédo do fendmeno estudado.

3.3. POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo-alvo deste estudo sdo os tecnicos administrativos em educacéo (TAES)
dos Institutos Federais de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia (IF) localizados no Estado do Rio
Grande do Sul. S&o eles: Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Sul-rio-grandense
(IFSul), com sede na cidade de Pelotas - RS e composto por 14 campi; o Instituto Federal de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), com base em Bento Gongalves
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— RS e constituido por 17 campi e o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
Farroupilha (IFFar) com matriz em Santa Maria - RS e formado por 10 campi. (MEC, 2017).

A escolha dessa populacéo esta relacionada ao objetivo da pesquisa, de investigar o
problema de pesquisa entre servidores publicos federais de instituicdes de ensino. Excluiu-se
o0s docentes do processo, uma vez que estes, por relacionarem-se estreitamente com os alunos,
agentes de fora do contexto de trabalho, entende-se que o processo de aprendizagem informal
se da de maneira diferenciada a dos técnicos administrativos. Ademais, por entender que o
trabalho dos TAESs esta mais diretamente associado aos processos organizacionais.

Por conveniéncia optou-se por delimitar os da regido sul e os alocados em IFs. As
unidades sede das instituicGes (reitorias) foram abordadas por contato telefonico, e-mail ou
presencialmente e informadas da intencdo de realizacdo da pesquisa. Os 03 (trés) institutos
foram contatados e convidados a participarem da pesquisa, no entanto, apos inimeros contatos
por telefone e e-mail com a reitoria do IFFar ndo se obteve resposta positiva. Sendo assim, a
pesquisa foi restringida ao IFRS e o IFSul.

3.4. COLETA DE DADOS

O método de levantamento utilizado para a abordagem quantitativa consiste em um
questionario estruturado. Na coleta de dados estruturada elabora-se um questionario formal e
as perguntas sao realizadas em uma ordem predeterminada, que exigem que 0s respondentes
escolham dentro de um conjunto restrito de respostas (MALHOTRA, 2006).

O questionario € uma técnica estruturada para coleta de dados que consiste em uma
série de perguntas (MALHOTRA, 2006), que foi concebido a partir da teoria. O primeiro passo
para a concep¢do do questiondrio consistiu na investigacdo teorica. Nesta averiguacdo
constatou-se a ndo existéncia de escalas especificas para a aprendizagem informal consonantes
ao proposito deste estudo.

Dessa forma, foi necessaria a construcdo/adaptacdo de uma escala para a aprendizagem
informal. Para tanto, selecionou-se na literatura estudos que apresentavam escalas semelhantes
e/ou dentro da tematica da aprendizagem organizacional que poderiam ser utilizadas ou
adaptadas, cuja concepcéao se encaixasse para a aplicacéo e alcance do objetivo proposto.

Uma vez que este estudo esta estruturado em 2 (dois) pilares principais, aspectos
pessoais e organizacionais, que, na literatura, geralmente sdo apresentados de maneira
independente, primeiro buscou-se verificar escalas que visavam identificar os aspectos

pessoais, no caso escalas provenientes do Modelo dos Cinco Grandes Fatores.
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Cabe salientar que o Modelo dos Cinco Grandes Fatores possui alguns instrumentos
validos no Brasil como, por exemplo, a Bateria Fatorial de Personalidade, que consiste em uma
escala com 126 itens, ainda assim, optou-se por utilizar como base os estudos de John e
Srivastava (1999); Nunes e Hutz (2007); Hauck Filho et al. (2012); Passos e Laros (2015);
Natividade e Hutz (2015), por apresentarem escalas resumidas e validadas do modelo, ja que
grandes escalas poderiam ser prejudiciais a qualidade da pesquisa por necessitarem de longo
tempo aos respondentes, ocasionando menor acuidade as respostas.

Verificou-se entre os estudos questdes similares, apenas com algumas pequenas
diferencas semanticas ou de traducdo, nesses casos optou-se pela utilizacdo dos termos mais
recorrentes ou com melhor correspondéncia na teoria e, portanto, cré-se, com melhor
disseminacéo e compreensdo. Em um segundo passo, além de suprimir as questfes analogas,
seguiu-se a orientacdo de Passos e Laros (2015) e Natividade e Hutz (2015) em construir a
escala com alguns escores reversos e 4 (quatro) questdes por fatores.

Para todas as questdes de aspectos pessoais foi dada a possibilidade de resposta em
branco, ja que a obrigatoriedade de resposta poderia conduzir o resultado e/ou evitar que o
respondente prosseguisse com a pesquisa em caso de duvidas. Esse procedimento visa superar
a incapacidade do respondente ou sua relutancia em responder, como indica Malhotra (2006).

Na tabela 04 elenca-se as questdes referentes aos aspectos pessoais que configuram a
aprendizagem informal. Para identificacdo de cada questdo determinou-se uma mascara, que
relaciona a questdo ao modelo tedrico, de maneira que a mascara indica a primeira letra do
aspecto pessoal seguida pelo nimero de questdes de cada grupo, por exemplo, a primeira
questdo que tem como objetivo verificar o fator Extroversdo tem como mascara E1.

As questbes tém as respostas estruturadas em uma Escala Likert, que € uma escala
amplamente utilizada que exige que os entrevistados indiqguem um grau de concordancia ou
discordancia para uma serie de afirmagdes (MALHOTRA, 2006), dessa forma, utilizou-se de
uma escala de 5 (cinco) pontos, que se polarizam entre discordo totalmente (1) e concordo

totalmente (5) para a questao “Sou uma pessoa ”.
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Tabela 04: Relagdo de questdes de aspectos pessoais e autores de base

Aspectos Pessoais

Mascara Questdo Autor(es)
El Comunicativa John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
E2* Timida John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
E3* Calada/reservada John e Srivastava (1999); Passos e Laros (2015); Natividade e
Hutz (2015)
E4 Extrovertida John e Srivastava (1999); Passos e Laros (2015); Natividade e
Hutz (2015)
S1 Simpaética John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
S2* Que &, em alguns momentos, John e Srivastava (1999); Passos e Laros (2015)
rude com 0s outros
S3 Gentil e gosta de ajudar os que John e Srivastava (1999); Nunes e Hutz (2007); Hauck Filho
estdo com dificuldades et al. (2012); Passos e Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
S4* Antipatica John e Srivastava (1999); Passos e Laros (2015); Natividade e
Hutz (2015)
C1 Esforcada Hauck Filho et al. (2012); Natividade e Hutz (2015)
Cc2 Motivada no trabalho Passos e Laros (2015)
C3* Que tende a ser desorganizada John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012);
Natividade e Hutz (2015)
C4 Que esta preocupada em fazer um | John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
bom trabalho Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
N1* Deprimida John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012)
N2 Emocionalmente estavel Passos e Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
N3* Ansiosa Hauck Filho et al. (2012); Passos e Laros (2015); Natividade e
Hutz (2015)
N4 Calma e tranquila John e Srivastava (1999); Passos e Laros (2015); Natividade e
Hutz (2015)
Al Aberta a novas experiéncias John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
A2 Curiosa John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
A3* Que ndo gosta de mudancas John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e
Laros (2015); Natividade e Hutz (2015)
A4 Que gosta de artes e filosofia John e Srivastava (1999); Hauck Filho et al. (2012)

* escores reversos

Fonte: desenvolvido pela autora

Definidas as questdes para a verificacdo dos aspectos pessoais, passou-se a selecdo de
questdes para contemplar o pilar referente aos aspectos organizacionais. Seguindo as mesmas
premissas, primeiramente, selecionou-se, por meio de investigacéo na literatura, estudos que
apresentavam escalas passiveis de serem adequadas a este estudo.

O estudo de Correia-Lima, Loiola e Leopoldino (2017) revisou escalas para investigar
a aprendizagem organizacional em bases de dados do Periodicos Capes e da Scielo e identificou

03 (trés) escalas que tem como foco os fatores que facilitam\reforcam a aprendizagem nas
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organizacOes, sdo elas: as escalas de Marsick e Watkins (2003), Yang, Watkins e Marsick
(2004) e Chiva, Alegre e Lapiedra (2007). No entanto, esses instrumentos sdo escalas dentro
do escopo das Organizacgdes de Aprendizagem (OA) e, portanto, ndo podem ser replicadas em
estudos dentro da Aprendizagem Organizacional (AO).

A revisdo de Correia-Lima, Loiola e Leopoldino (2017) evidencia a escassez de escalas
voltadas para analisar a aprendizagem organizacional, e em especial, elencos destinados a
verificar facilitadores e inibidores da aprendizagem organizacional. Dada essa perspectiva, foi
necessaria a adaptacdo de instrumentos para a viabilizacdo e alcance dos objetivos propostos
neste estudo.

Assim, as questdes relativas aos aspectos organizacionais foram concebidas com base,
principalmente, nas escalas validadas e testadas de Coelho Junior e Borges-Andrade (2008b),
Branddo e Borges-Andrade (2011), Lohman (2005) e Abbad et al. (2006). A escolha dessas
escalas como suporte deu-se pela confiabilidade, disponibilidade e possibilidade de
enquadramento de algumas questfes no modelo tedrico, logo, as que ndo se enquadravam nas
categorias pré-definidas a partir da teoria, foram descartadas.

Alguns aspectos vislumbrados na teoria ndo foram suportados pelas escalas de base,
sendo necessaria a adaptacao do roteiro de entrevista de Lima (2013) para o formato de topico
ou criacdo de assertivas sustentadas pela literatura, desse modo, sdo questdes que ndo mantém
o formato original da prépria Lima (2013), tampouco sao citagdes diretas, no entanto, respeitam
a ideologia dos elementos suportados pelas referéncias.

A partir da revisdo e adaptacdo das referidas escalas idealizou-se o rol de questbes
inicial (apéndice 1) para mensuragdo dos aspectos organizacionais. Uma vez que a escolha do
elenco de questdes e construcdo da escala de aspectos organizacionais constitui um elemento
critico para a etapa quantitativa, j& que ndo possui validagdo prévia e demanda tempo e
mobilizacdo externa para sua aplicacdo, as questdes (apéndice 1) foram submetidas,
primeiramente, a uma banca de avaliadores com a finalidade de reduzir inadequacdes e vieses
do pesquisador e aumentar possibilidades de validade e confiabilidade.

A banca de avaliadores foi constituida por 04 (quatro) doutores em Administracdo e
01 (uma) doutora em Educacdo. Os avaliadores foram escolhidos pela aproximagdo com o tema
de pesquisa, experiéncia na utilizacdo de escalas e analises estatisticas. Aos avaliadores foram
enviadas a escala e a teoria associada por e-mail. O processo de avaliacdo teve duracdo de 30
dias. A avaliagdo da banca indicou adaptagdes na escala inicial como a supresséo de questdes,
alteracdes no texto de algumas assertivas e substituicdo de outras, o que culminou no rol de

questdes apresentado no apéndice II.
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Apobs apreciagdo da banca de avaliadores as questBes foram exportadas para
plataforma online Google Forms® para adequacédo de formato das questbes ao ambiente virtual
e possibilitar a realizacdo ao pré-teste. O pré-teste, de acordo com Malhotra (2006), € a
submissdo do questiondrio em uma pequena amostra de respondentes, com o objetivo de
identificar e eliminar problemas potenciais.

Assim, o endereco online do questionario foi enviado por e-mail ou rede social de
alguns servidores lotados nos institutos federais objetivados pela pesquisa, ja& que 0s
entrevistados do pré-teste devem, necessariamente, ser extraidos da mesma populacgéo,
conforme orientacdo de Malhotra (2006). Dessa forma, o pré-teste foi realizado com 10 técnicos
administrativos em educacdo lotados nos institutos federais (IFSul e IFRS), escolhidos por
conveniéncia. O pré-teste indicou pequenas alteracGes no texto das questdes o que resultou no
rol final apresentado na tabela 05.

Assim como determinado para as questfes referentes aos aspectos pessoais, para
identificacdo de cada assertiva das categorias organizacionais criou-se uma mascara que a
relaciona com a classificacdo tedrica, no entanto, com indicacéo das 2 (duas) letras iniciais, por
exemplo, para a primeira questdo pertencente ao fator Dinamica das atividades no contexto
profissional atribuiu-se a mascara DAL.

As respostam foram estruturadas em Escala Likert de 5 (cinco) pontos, de discordo
totalmente (1) a concordo totalmente (5). Para todas as questdes foi dada a possibilidade de
manifestar-se em branco, a fim de garantir a fluidez das respostas e ndo obrigar o participante

a responder em caso de davidas.
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Aspectos Organizacionais

Mascara Questdo Autor(es)

DAl Tenho tempo disponivel para buscar novas formas de Adaptada de Coelho Junior e
executar meu trabalho Borges-Andrade (2008b)

DA2 Tenho liberdade para organizar o meu trabalho Adaptada de Coelho Junior e

Borges-Andrade (2008b)

DA3 Sou incentivado(a) a buscar novas formas de executar o Adaptada de Coelho Junior e
trabalho Borges-Andrade (2008b)

DA4 Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho Adaptada de Coelho Junior e

Borges-Andrade (2008b)

QP1 A quantidade de pessoas do meu setor de trabalho facilita Desenvolvida a partir de Lima
minha liberacdo para buscar novos conhecimentos (2013)

QP2 As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a Desenvolvida a partir de Lima
execucao das tarefas (2013)

QP3 Busco novos conhecimentos mesmo que isso implique em Desenvolvida a partir de Lima
mais atribuigdes (2013)

QP4 A limitacdo do quadro de pessoal ndo me impede de buscar | Desenvolvida a partir de Lima
novas formas de executar o meu trabalho (2013)

IE1 Meus colegas me incentivam a propor novas ideias para a Adaptada de Coelho Junior e
execucao das tarefas Borges-Andrade (2008b)

IE2 Quando tenho ddvidas sobre algo no trabalho, consulto Adaptada de Brandéao e Borges-
colegas de outros setores da institui¢do Andrade (2011)

IE3 Meus colegas me elogiam quando aplico minhas novas Coelho Junior e Borges-Andrade
habilidades (2008b)

IE4 Quando necessito de informacgdes mais detalhadas sobre o Adaptada de Brandéao e Borges-
trabalho, busco ajuda dos meus colegas de setor Andrade (2011)

Cco1 Na minha institui¢do, as pessoas se comunicam Desenvolvida a partir de Lima
regularmente para que as informagdes sejam conhecidas (2013)
entre todos

CO2 Na minha instituicdo, ndo ha barreiras formais a Desenvolvida a partir de Lima
comunicacdo entre colegas (como regras, normas, falta de (2013)
canais de comunicacdo)

COo3 Na minha instituicdo, ndo ha barreiras informais a Desenvolvida a partir de Lima
comunicacdo entre colegas (constrangimentos, repressoes) (2013)

CO4 Na minha instituicdo, as informacGes séo obtidas e Desenvolvida a partir de Lima
repassadas também por canais informais de comunicagao (2013)

EF1 A instituicdo dispbe de local (espago) de convivéncia com Desenvolvida a partir de Lima
colegas (2013)

EF2 A disposicéo fisica (layout) do meu setor de trabalho facilita | Desenvolvida a partir de Lima
0 acesso aos meus colegas (2013)

EF3 A disposicdo fisica (layout) dos setores de trabalho facilita Desenvolvida a partir de Lima
Meu acesso a outros setores (2013)

EF4 A instituicdo fornece materiais (equipamentos, maguinas Desenvolvida a partir de Lima
e/ou recursos) em boas condi¢des de uso (2013)

PG1 Meu chefe imediato me da autonomia para questionar suas | Adaptada de Coelho Junior e
decisdes Borges-Andrade (2008b)

PG2 Meu chefe imediato me da autonomia para agir sem Adaptada de Coelho Junior e
consulta-lo Borges-Andrade (2008b)

PG3 Meu chefe imediato leva em conta minhas ideias quando Adaptada de Coelho Junior e
sdo diferentes das dele Borges-Andrade (2008b)

PG4 Meu chefe imediato valoriza minhas sugestdes de mudanga | Coelho Junior e Borges-Andrade

(2008b)

Fonte: desenvolvido pela autora

A fim de possibilitar a verificacdo da relacdo entre a Aprendizagem Informal e os

aspectos pessoais e organizacionais foram inseridas questdes com indagacdes sobre



71

Aprendizagem Informal. Essas questdes foram baseadas no estudo de Lohman (2005) e buscam
verificar a ocorréncia de aprendizagem informal de acordo com as disposi¢des pessoais e as

condicdes do seu ambiente de trabalho.

Tabela 06: Relagéo de questfes sobre Aprendizagem Informal

Questdo Autor

Converso com outras pessoas

Colaboro com outras pessoas

Observo outras pessoas

Busco materiais e recursos com outras pessoas
Busco na internet

Busco em revistas, manuais ou jornais oficiais
Tentativa e erro

Reflito sobre minhas a¢fes

Lohman (2005)

Fonte: desenvolvido pela autora

No cabecalho do instrumento de pesquisa foram inseridos dados de identificacdo da
pesquisadora e a finalidade da pesquisa, bem como orientagdes para o respondente e declaracéo
de sigilo das informagdes.

Ao final do questionario foram inseridas questdes de identificacdo da amostra como
sexo, instituicdo, campus de lotacdo, idade e tempo de atuacdo no IF. Ainda, foi acrescentada
uma questdo aberta para que os respondentes pudessem indicar criticas, dificuldades e
comentarios sobre as questdes.

O instrumento de pesquisa foi hospedado em plataforma online Google Forms® e
enviado aos e-mails institucionais dos técnicos administrativos do IFRS e do IFSul. No corpo
de texto dos e-mails os participantes foram convidados a responder o questionario, orientados
quanto aos objetivos da pesquisa e quanto ao sigilo dos dados, e informados de que, sob
nenhuma hipotese, suas identidades foram ou seréo reveladas.

Assim, o processo de coleta de dados foi auto administrado, ja que o questionario,
disponibilizado em plataforma virtual, permite que o participante tenha liberdade de responder
no momento que acredite ser viavel e possivel esta acdo. O questionario ficou disponivel para
respostas por 30 dias. O periodo prolongado de disponibilizacdo visa o alcance do sugerido por
Hair et al. (2005) de no minimo 5 (cinco) respondentes por questdo. Nesse caso, um minimo de
260 respondentes era exigido. Ao final do periodo estipulado, obteve-se 318 respostas, assim o
numero minimo de respondentes foi atingido, cessando o periodo de recebimento das respostas.

A coleta de dados incluiu, ainda, as entrevistas em profundidade. A realizacdo das
entrevistas deu-se apds o encerramento do processo de coleta e tratamento dos dados

guantitativos. Dessa forma, teve-se como proposito a discussdo com os entrevistados, inclusive,
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da anédlise preliminar das informacBes obtidas a partir dos dados quantitativos, a fim de
aprofundar a compreenséo das informacdes.

Para viabilizar a realizacdo das entrevistas com participantes que responderam ao
questionario e, portanto, individuos ja cientes do tema e contexto da pesquisa, inseriu-se, ao
final do questionéario, um convite para a voluntariza¢do ao processo de entrevista com espaco
para a insercdo dos meios de contato pessoal. Esse procedimento teve como propdsito a sele¢do
de entrevistados que ja estivessem familiarizados com o tema e dispostos a contribuir com a
pesquisa.

O critério para a selegdo da amostra deu-se, primeiramente, pela analise do retorno ao
convite para a voluntarizagdo ao processo de entrevista inserido ao final do instrumento de
coleta de dados guantitativos. Assim, 0 convite para 0 processo de entrevistas retornou 102
voluntarios para as entrevistas em profundidade. Desse modo, tendo em vista a inviabilidade
de realizar a totalidade dos contatos optou-se por, exclusivamente, selecionar aqueles que
estivessem em proximidade geogréfica que permitisse a realizacao das entrevistas pessoalmente
com a entrevistadora.

A entrevista piloto foi realizada anteriormente as demais com o objetivo de verificar
inadequacdes no roteiro de entrevistas. Assim, a primeira entrevista foi sucedida com um
servidor técnico administrativo do IFSul em disponibilidade e proximidade geogréfica para
realizacdo da abordagem pessoalmente. Uma vez nado identificados problemas na entrevista
piloto, as demais foram realizadas.

Desse modo, selecionou-se, por conveniéncia, 0s servidores lotados na reitoria do
IFSul j& que este tratava-se do ambiente de maior adesdo a pesquisa, disponibilidade e
facilidade de acesso pela pesquisadora, resultando em um total de 07 (sete) entrevistas
(incluindo a entrevista piloto).

As entrevistas em profundidade seguiram um roteiro semiestruturado (Apéndice Il11),
que teve como base o roteiro de Lima (2013). O roteiro garante a discussdo de questdes
indispensaveis, mas que permitem, também, espaco para discussao aberta relacionada ao tema.
As entrevistas foram gravadas, conforme recomendacéo de Trivifios (2009) j& que permite que
se disponha de todo o material fornecido pelo informante durante o processo de coleta de dados
e, posteriormente, transcritas. Seguindo os preceitos de Trivifios (2009) pdde-se, por meio da
analise de conteddo, selecionar o extrato considerado relevante. Desse modo, sempre que
oportuno, a cada destaque sera apresentado o trecho da entrevista que evidencia a analise ou
constatacdo (TRIVINOS, 2009).
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A cada significacdo de um determinado elemento, este foi separado em categorias, as
quais s8o um conjunto de elementos de mesma tematica, como indicado por Reatto e Godoy
(2017). Dessa forma, uma vez identificadas as categorias, fez-se o0 agrupamento dos relatos em
aspectos pessoais e aspectos organizacionais.

O detalhamento da andlise dos dados quanti e qualitativos serd demonstrado na secéo

seguinte.

3.5. ANALISE DOS DADOS

Os dados da pesquisa foram obtidos sob duas etapas, uma quantitativa e outra
qualitativa. Desse modo os procedimentos de analise dos dados quantitativos sdo apresentados

na secdo seguinte, apds seguem os métodos de analise dos dados qualitativos.

3.5.1. Etapa Quantitativa dos Dados

Os dados quantitativos consistem em respostas dos participantes que sdo decodificadas,
categorizadas e resumidas a nimeros para que esses dados possam ser manipulados por analise
estatistica (COOPER; SCHINDLER, 2016). A fim de analisar os dados quantitativos este
estudo faz uso de técnicas de anélise descritiva univariada e multivariadas.

O primeiro tratamento aos dados consiste na verificacdo de dados perdidos, que se
trata do processo de exclusdo de dados que apresentam um padrdo de resposta tendencioso
(HAIR et al., 2005), como mesma resposta para a maioria das perguntas.

O software SPSS® (Statistical Package for Social Sciences) foi utilizado para analises
univariadas e multivariadas, como o tratamento de dados perdidos, calculo das estatisticas
descritivas, calculo do coeficiente de fidedignidade dos fatores, analise fatorial exploratéria,
analise de correlacéo e regressao.

Na anélise univariada as caracteristicas dos participantes sdo apresentadas utilizando-
se a média, desvio padréo e variancia, exceto para varidveis em que esta descri¢do néo se aplica,
sendo apresentadas, entdo, percentuais de frequéncia. A variancia representa o quanto os dados
estdo dispersos em relacdo a media, enquanto que o desvio padrdo reproduz a média das
distancias das observacfes com relacdo a média geral da varidvel (COOPER; SCHINDLER,
2016).

Na analise multivariada foram utilizadas as técnicas de analise fatorial, analise de

correlacdo linear e regressdo multipla. O principal objetivo da andlise fatorial € a reducéo da
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dimensionalidade da matriz original de p variaveis para k fatores, ou seja, a analise fatorial
decompbe um conjunto de itens em grupos, que sdo chamados de construtos ou fatores, que
facilitam analises subsequentes (HAIR et al., 2005). A andlise fatorial pode identificar a
estrutura de correlacdo entre as variaveis, indicando o quanto ela contribui na constituicéo de
cada fator e apresenta em ordem decrescente os fatores que mais colaboram para a explicagédo
da variabilidade original dos dados.

Apoiando-se nas teorias e em estudos anteriores, obteve-se uma preconcepcao da
estrutura dos dados, o que foi denominado de modelo teérico da pesquisa, logo a utilizacao da
andlise fatorial tem como objetivo o teste de agrupamento das questdes nos fatores encontrados
na teoria. Entretanto, uma vez que um dos primeiros passos para a construcdo de uma escala
multipla é a avaliacdo da dimensionalidade e a adequacdo das variaveis selecionadas por meio
da analise fatorial, sinaliza-se que este estudo faz uso da anélise fatorial exploratoria. Conforme
referido por Hair et al. (2005, p. 96), “ainda que ndo tenha um papel verdadeiramente
confirmatdrio, a analise fatorial exploratoria é usada para avaliar a dimensionalidade proposta”.

Assim, para determinar a adequacéo da analise fatorial serdo realizados o teste Bartlett
de esfericidade, um teste estatistico para a presenca de correlacdes entre as variaveis (HAIR et
al., 2005), e a medida de adequacdo da amostra (MSA). A fim de caracterizar de modo
exploratorio a estrutura do instrumento elaborado, procede-se uma Andlise de Componentes
Principais, método de rotacdo ortogonal Varimax. Para verificar a consisténcia interna dos
fatores, utilizar-se-4 o alfa de Cronbach.

A escolha das variaveis sera baseada na matriz de correlacdo e nas comunalidades,
sendo consideradas adequadas as que apresentarem valor maior ou igual a 0,5 (HAIR et al.,
2005). Por meio da analise das cargas fatoriais e verificacdo da consonancia tedrica, determinar-
se-a a escala ou reespecifica-se 0 modelo fatorial. Para analise do nimero de fatores a extrair
sera realizada o teste scree, que € um critério que faz uso de um gréafico das raizes latentes com
0 proposito de identificar o numero 6timo de fatores (HAIR et al., 2005), a fim de verificar se
0 numero de fatores propostos pela teoria se confirma. Por fim, a validacdo da matriz fatorial
sera feita a partir da analise dos subgrupos e amostras particionadas.

Ap0s o grupamento das questdes, foi realizada a analise de correlacdo linear entre 0s
fatores formados pela andlise fatorial. A correlagdo fornece os indicios de existéncia de relacédo
entre duas variaveis e a intensidade de associacao entre as variaveis, representada pelo valor do
coeficiente de correlagdo de Pearson (HAIR et al., 2005).

A anélise de regressdo mdltipla tem como proposito verificar a relacdo entre uma

variavel dependente e uma ou varias independentes e determinar se as variaveis independentes
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explicam uma variagdo significativa na variavel dependente (MALHOTRA, 2006). Como
objetivo deste estudo € verificar a influéncia dos aspectos pessoais e organizacionais (variaveis
independentes) na aprendizagem informal (variavel dependente) esta técnica mostra-se
adequada.

A andlise dos dados quantitativos forneceu informacbes que permitiram, também,
subsidiar e incrementar o roteiro para a realizagdo das entrevistas em profundidade, que fazem
parte da abordagem qualitativa deste estudo, cujos procedimentos de analise sdo apresentados

na secao seguinte.

3.5.2. Etapa Qualitativa dos Dados

Dados qualitativos sdo textos, descri¢fes detalhadas de eventos, situacdes e interacdes
(COOPER; SCHINDLER, 2016). Os dados obtidos a partir das entrevistas em profundidade
foram analisados por meio da analise de contetido. Para tanto, fez-se uso das etapas do processo
de anélise de conteudo de Trivifios (2009), que consistem em 3 (trés).

Primeiramente, a pré-analise que consiste na organizacdo do material, neste caso,
abrange a escuta e degravacdo das entrevistas, com a anotagdo das caracteristicas do
participante, tempo de entrevista e data. A segunda etapa versa na descri¢ao analitica, ou seja,
a categorizacdo e classificacdo do material obtido de acordo com a teoria referenciada. Por fim,
a interpretacao referencial, que compreende a reflexdo, intuicdo e o estabelecimento de relacdes
(TRIVINOS, 2009).

Assim, o processo de analise dos dados qualitativos consistiu na identificagdo de
elementos tematicos e separacao destes, apresentacao dos dados e formulacdo de conclusdes.

A secdo seguinte ¢é dedicada a apresentacdo dos resultados da pesquisa.
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4. RESULTADOS

Os resultados da pesquisa foram obtidos por meio de 2 (duas) etapas de diferentes
metodologias, desse modo a apresentacdo dos resultados sera seccionada de acordo com 0s
procedimentos metodoldgicos adotados.

A seguir sdo apresentados os resultados da etapa quantitativa da pesquisa, denominada
secdo 4.1. Analise Quantitativa dos Dados, que compreende a caracterizacdo da amostra,
seguida pela anélise descritiva das variaveis e, por ultimo, a analise multivariada dos dados.

Os resultados da etapa qualitativa séo apresentados na secdo posterior, intitulada 4.2.
Anélise Qualitativa dos Dados e inclui a analise de contetdo.

Por fim apresenta-se a se¢do 4.3 destinada a Analise Conjunta dos Resultados.

4.1. ANALISE QUANTITATIVA DOS DADOS

O questionario foi submetido aos técnicos administrativos do Instituto Federal do Rio
Grande do Sul (IFRS) e do Instituto Federal Sul-rio-grandense (IFSul) no més de setembro de
2017 por meio de mensagem para o correio eletronico institucional dos servidores. Ap6s 0
periodo de coleta de 30 dias foi obtido um total de 318 respostas.

O primeiro tratamento de dados consistiu na identificacdo de dados que apresentassem
resposta negligente, como, por exemplo, a mesma resposta para todas as questdes, ou para a
maioria delas. Uma vez que ndo foi identificado esse tipo de padrdo em nenhuma das assertivas,
optou-se por considerar todos os respondentes para as estatisticas descritivas, indicando o
namero de respostas faltantes por questdo. Dessa forma, nas analises sera indicado o numero
de respondentes para cada variavel (N) e nas analises multivariadas os valores faltantes (missing
values) foram excluidos por lista.

Os dados foram coletados pela plataforma Google Forms® e exportados ao Microsoft
Excel® para formatacdo, analise dos dados omissos e andlises primérias basicas, para as

analises estatisticas utilizou-se o software SPSS®.

4.1.1. Caracterizacdo da Amostra

O questionario contempla questdes de caracterizagdo da amostra, com o intuito de

verificar o sexo, lotagdo, faixa etéria e tempo de atuagdo no instituto.
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A maioria dos respondentes é do sexo feminino, 197 respondentes, 0 que representa
61,95% do total, enquanto que os respondentes do sexo masculino totalizaram 118
respondentes, representando 37,11% do total. Foi dada a opc¢do de ndo adequacdo, assim, 3
respondentes optaram por ndo mencionar 0 Sexo, 0 que representa 1,46% do total de
respondentes. A tabela 06 traz a distribuicdo por sexo balizada pela instituicdo do respondente,
dessa forma, pode-se observar que em ambos os institutos a maioria dos respondentes é do sexo
feminino, no entanto a discrepancia é maior no Instituto Federal do Rio Grande do Sul com
66,34% dos respondentes do sexo feminino, ja no Instituto Federal Sul-rio-grandense a
representacdo feminina é de 53,98%.

Do total da amostra obteve-se 205 respondentes no Instituto Federal do Rio Grande do
Sul, equivalente a 64,47%. O namero de respondentes do Instituto Sul-rio-grandense foi de 113

pessoas, constituindo 35,53% do total.

Tabela 07: Distribuicéo por Instituto

Distribuigdo por Instituto

Instituto Feminino Masculino Prefere ndo Total
dizer
N % N % N % N %
Instituto Federal do Rio Grande do Sul 136 | 66,34 67 32,68 2 0,98 205 | 64,47
Instituto Federal Sul-rio-grandense 61 53,98 51 45,13 1 0,88 113 | 35,53
Total 197 | 61,95 | 118 | 37,11 3 1,46 318 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

A questdo relativa a faixa etaria dos respondentes relevou que a grande maioria dos
respondentes esta na faixa entre 31 e 45 anos, 187 respondentes, 0 que caracteriza 58,81% da
amostra. O segundo grupo de maior representatividade sdo os da faixa de idade entre 18 e 30
anos, com 72 respondentes que representam 22,64% do total, seguidos pelos de idade entre 46
e 60 anos em um total de 52 pessoas que significam 16,35% e, por ultimo, os com mais de 60
anos com 7 respondentes, que correspondem a 2,20% do total.

Com relacdo ao tempo de trabalho na organizagdo a maioria dos respondentes, em
naumero de 168 pessoas, indicou que atua a menos de 05 anos no seu IF, caracterizando 52,83%
daamostra. Do total de 168 pessoas lotadas nos institutos a menos de 05 anos, 91 pessoas estao
na faixa etaria de 31 a 45 anos.

Todos os campi dos institutos, tanto do IFRS quanto do IFSul, obtiveram representacéo
na amostra, sendo a maior representatividade da Reitoria do Instituto Federal Sul-rio-grandense

com 41 respondentes.
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4.1.2. Andlise Descritiva dos Dados

A andlise univariada foi realizada com o proposito de apresentar as médias atribuidas
a cada variavel, seu desvio padréo e a variancia. As estatisticas descritivas de todas as variaveis

foram geradas pelo software SPSS® e formatadas e revisadas no Microsoft Excel®.

4.1.2.1. Andlise Descritiva dos Aspectos Pessoais

A primeira se¢do do questionario destinou-se as questdes referentes a identificacdo dos
aspectos pessoais. Logo, os respondentes foram submetidos a uma escala Likert de 05 pontos,
na qual 1 ¢ o valor atribuido a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente™ para a resposta
a questao “Sou uma pessoa...”.

Na tabela 08 os valores de média, desvio padrdo e variancia sao apresentados para cada
uma das assertivas, bem como os valores de média, desvio padrdo e variancia para 0 grupo

tedrico a que se referem.

Tabela 08: Andlise Descritiva dos Aspectos Pessoais

Variavel N S 2 2
validos | Faltantes | M S H S S
E1 | Comunicativa 309 9139 ,988 ,976
E2* | Timida 302 16 | 2,95 | 1,225 | 1,500
E3* | Calada/ Reservada 305 13| 2,73 | 1,232 | 1,518 32311161 135
E4 | Extrovertida 302 16 | 3,31 | 1,179 | 1,390
S1 | Simpética 310 81409 | 845 | ,714
< -
52 SJ‘éee %Ofrrlnoas'%ﬂ’t‘rso?ome”tos' 304 14 | 2,65 | 1,270 | 1,613
S3 | Gentil e que gosta de ajudar os 3201092 0,90
4 o 310 8|446 | ,666 | ,444
que estdo com dificuldades
S4* | Antipética 301 17 (1,60 | ,914| ,835
Cl | Esforcada 311 71461| ,607| ,368
C2 | Motivada no trabalho 307 11| 4,11 ,906 ,822
C3* | Que tende a ser desorganizada 304 14 | 2,40 | 1,306 | 1,706 | 3,97 | 0,83 0,78
C4 | Preocupada em fazer um bom 312 6| 478 482 232
trabalho
N1* | Deprimida 302 16| 1,94 | 1,144 | 1,308
N2 | Emocionalmente estavel 305 13| 3,75 | 1,107 | 1,226
N3* | Ansiosa 306 12 (3,66 | 1,227 | 1,505 31811151 133
N4 | Calma e tranquila 305 133,39 | 1,136 | 1,291
Al | Aberta a novas experiéncias 315 31427 | ,833| ,694
A2 | Curiosa 307 11| 4,31 ,758 ,575
A3* | Que ndo gosta de mudancas 305 13 | 2,45 | 1,105 | 1,222 | 3.63 | 1,00 | 1,05
A4 | Que gosta de artes e filosofia 307 11 | 3,49 | 1,304 | 1,702

Nota: p= Média; s= Desvio Padrao; s?=Variancia.
Fonte: Dados da Pesquisa (2017)
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A maior média foi observada no conjunto Consciéncia, a varidvel C4, que € a assertiva
Sou uma pessoa “preocupada em fazer um bom trabalho”, com 4,78 de média, com o menor
desvio padréo 0,482 e menor variancia, 0,232. A menor média foi verificada na variavel S4 do
conjunto Socializagdo, para a questdo Sou uma pessoa “antipatica”, com média 1,60. O maior
desvio padrdo e variancia foram para a questao do grupo Consciéncia, C3, que € Sou uma pessoa
“que tende a ser desorganizada”. O grupo com maior média (3,97) foi o grupo Consciéncia.

Observando o numero de respondentes por questdes pode-se perceber que a assertiva
S4 (“Antipatica”) pode ter sido a questdo com maior propensdo a davida ja que é a que apresenta
maior nimero de respostas em branco (17). Ja a questdo Al (“Aberta a novas experiéncias”)
apresentou menor nimero de respostas faltantes, 3 (trés), o que pode indicar ser uma assertiva
com menor tendéncia a davida pelo respondente.

Em linhas gerais, pode-se dizer que as maiores medias nos grupos Consciéncia e
Abertura para Experiéncias € reflexo do numero de questfes com escore reverso (uma em cada
grupo). Os conjuntos Extroversdo, Socializacdo e Neuroticismo tem a média mais proxima a 3,
jaque possuem 2 (duas) questdes com escore reverso cada. Ha uma tendéncia observada a partir
das médias das respostas em discordar parcialmente ou nem concordar e nem discordar nas
questBes com caracteristicas consideradas ndo tdo positivas, ou seja, as com escore reverso.

Entre as questdes com médias acima de 4, pode-se evidenciar as questdes S1
(Simpética) com média 4,09, C2 (Motivada no trabalho) com média 4,11, Al (Aberta a novas
experiéncias) com média 4,27, A2 (Curiosa) com média 4,31, S3 (gentil e que gosta de ajudar
0s que estdo com dificuldades) com média 4,46, C1 (Esforcada) com média 4,61 e C4
(preocupada em fazer um bom trabalho), com 4,78 de média.

Dessa forma, pode-se perceber uma disposi¢do da amostra em mostrar-se positivo com
as assertivas relacionadas ao trabalho. A ocorréncia dessa orienta¢do nas respostas pode indicar
a presenca da posicdo ideoldgica de centralidade ao trabalho, amplamente observada na

sociedade por Borges e Yamamoto (2004).

4.1.2.2. Andlise Descritiva dos Aspectos Organizacionais

A segunda secdo do questionario dedicou-se as questdes referentes aos aspectos
organizacionais, desse modo, na tabela 09 sdo apresentadas a média, desvio padrdo e variancia
de cada uma das variaveis, bem como a média, desvio padrdo e variancia do grupo teérico

proposto.
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N U s s? u s s?
Variavel vali | Fal
dos | tan
tes
DAL | Tenho tempo disponivel para buscar novas formas
de executar meu trabalho 318 03,32 1,131 | 1,280
DAZ2 | Tenho liberdade para organizar o meu trabalho 318 | 014,14 911 830
- - 3,56 | 1,08 | 1,18
DA3 | Sou incentivado(a) a buscar novas formas de 318 ol319| 1152 | 1.327
executar o trabalho ! ! '
DA4 | Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho 318 0358 | 1,125 | 1,267
QP1 | Aquantidade de pessoas no meu setor de trabalho
facilita minha liberag&o para buscar novos 318 0285 1,365 | 1,864
conhecimentos
QP2 | As pessoas do meu setor tém capacidade para
discutir a execugao das tarefas 318 01392 1102 | 1,215 358 | 1.16 | 1.37
QP3| Busco novos conhecimentos mesmo que isso ' ' ’
implique em mais atribuicdes 318 | 0419 886 784
QP4 | Alimitagéo do quadro de pessoal ndo me impede
de buscar novas formas de executar o meu trabalho | 318 | 0] 3,36 | 1,269 | 1,612
IE1 | Meus colegas me incentivam a propor novas ideias
para a execucéo das tarefas 317 11345/ 1,181} 1,394
IE2 Quando tenho duvidas sobre algo no trabalho,
consulto colegas de outros setores da instituicao 318 0409 1,065 1,134
IE3 | Meus colegas me elogiam quando aplico minhas 3,82 108 | 1,17
novas habilidades 316 | 21342 | 1154 1,331
IE4 | Quando necessito de informagdes mais detalhadas
sobre o trabalho, busco ajuda dos meus colegas de 318 | 0| 4,30 ,907 ,822
setor
CO1 | Na minha instituicdo, as pessoas se comunicam
regularmente para que as informagdes sejam 318 | 02,70 | 1,184 | 1,403
conhecidas entre todos
CO2 | Naminha institui¢do, ndo ha barreiras formais a
comunicagéo entre colegas (como regras, normas, 317 | 13,10 1,308 | 1,711
falta de canais de comunicagéo)
CO3 | Na minha instituicdo, ndo ha barreiras informais a 308|119 143
comunicagéo entre colegas (como 318 | 03,00 1,268 | 1,609
constrangimentos, repressdes)
CO4 | Na minha instituico, as informacdes séo obtidas e
repassadas também por canais informais de 317 1353 ,998 ,997
comunicagao
EF1 | Ainstituicdo dispde de local (espago) de
convivéncia com colegas 317 112911431 2,048
EF2 | Adisposicéo fisica (layout) do meu setor de
trabalho facilita o acesso aos meus colegas 316 21367 1262 1,593 345 | 196 | 161
EF3 | Adisposicdo fisica (layout) dos setores de trabalho ' ' !
facilita meu acesso a outros setores 317 11330 1,264 | 1,598
EF4 | Ainstituigdo fornece materiais (equipamentos,
maquinas e/ou recursos) em boas condicdes de uso 317 11392 1,09 | 1,199
PG1 | Meu chefe imediato me da autonomia para
guestionar suas decisdes 318 | 03,82 1,222 | 1,493
PG2 | Meu chefe |med|ato me d& autonomia para agir 318 0347 | 1177 | 1,385
sem consulta-lo
——— - — 3,70 | 1,18 | 1,40
PG3 | Meu chefe imediato leva em conta minhas ideias
quando sdo diferentes das dele 317 11370 | 1,201 | 1,443
PG4 | Meu chefe imediato valoriza minhas sugestdes de 318 0381 1,137 | 1,203

mudanga

Nota: p= Média; s= Desvio Padrdo; s>=Variancia.
Fonte: Dados da Pesquisa (2017)
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A questdo com menor média foi do grupo Comunicacdo de mascara CO1 (“Na minha
instituicdo, as pessoas se comunicam regularmente para que as informagdes sejam conhecidas
entre todos”) com média 2,70, indicando uma problematica em relagdo a comunicacdo. Ja a
questdo com maior média é do conjunto Integracdo da Equipe de mascara IE4 com média 4,30
para a questdo “Quando necessito de informagdes mais detalhadas sobre o trabalho, busco ajuda
dos meus colegas de setor”. Cabe ressaltar que nenhuma das referidas questdes obteve respostas
em branco.

O grupo com maior media é o grupo Integracdo da Equipe, com média 3,82, desvio
padrdo de 1,08 e variancia de 1,17. A menor média é do conjunto Comunicacdo, com média
3,08, desvio padréo de 1,19 e variancia de 1,43.

Em uma analise inicial observa-se que os respondentes estdo mais alinhados a procura
por suporte nos seus grupos e pares de trabalho assim como com colegas de outras instituicdes.
Este resultado esta em conformidade com o que a literatura sugere, como o0 encontrado por
Lohman (2005), que indica a proximidade entre colegas de trabalho como um facilitador, Berg
e Chyung (2008) que enfatiza o relacionamento com os colegas e Costa (2011) que destaca a
livre comunicacdo entre as pessoas para a promocdo da aprendizagem.

No entanto, na observacédo isolada do grupo Integracdo da Equipe pode-se perceber
que o incentivo e elogios por parte dos colegas fica em desvantagem em relacéo a busca por
ajuda. A questdo relativa ao incentivo pelos colegas (IE1) apresentou média 3,45, e a questao
referente a elogios por parte dos colegas (IE3) obteve-se a média de 3,42. Esse resultado pode
indicar que esse comportamento, de feedback e motivacdo a aplicacdo de novas ideias dentro
das equipes de trabalho pode ser melhorado, ja que a falta de apoio é indicada por Wahab, Saad
e Selamat (2014) como um inibidor da aprendizagem no ambiente de trabalho.

Cabe destaque os resultados do grupo Comunicagdo, um dos fatores de maior
ocorréncia entre 0s estudos sobre condicionantes da aprendizagem, que pode atuar tanto como
facilitador quanto inibidor da aprendizagem (ANTONACOPOULOU, 2001; COSTA, 2011).
As baixas médias indicam que ha incidéncia de problemas com relagcdo a comunicagéo dentro
das institui¢Ges, que pode indica-lo como fator de inibig&o.

As médias dos grupos mantiveram-se entre as notas 3 e 4, o que pode indicar que 0s
institutos federais, ainda que necessitem de aprimoramento quanto aos aspectos organizacionais

verificados, apresentam-se, em geral, com uma pontuacao satisfatéria.
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4.1.2.3. Analise Descritiva das questdes sobre Aprendizagem Informal

A Ultima se¢do do questionario contemplou as questdes de caracterizagdo da amostra
e as questdes relacionadas a aprendizagem informal. Essas questfes foram baseadas no estudo
de Lohman (2005) e buscam verificar a ocorréncia de aprendizagem informal de acordo com
as possibilidades pessoais e em dado ambiente de trabalho. A tabela 10 traz a média, desvio
padrdo e variancia dessas questdes. A média total das questdes foi de 3,93 com desvio padréo
de 0,81 e variancia 0,72.

Tabela 10: Analise Descritiva da Aprendizagem Informal

N u S s?
Vaélidos Faltantes
Converso com outras pessoas 316 2 4,05 ,685 ,469
Colaboro com outras pessoas 315 3 4,02 714 ,510
Observo outras pessoas 315 3 4,00 715 511
Busco materiais e recursos com outras pessoas 316 2 4,00 ,668 A47
Busco na internet 317 1 4,16 ,558 312
Busco em revistas, manuais ou jornais oficiais 315 3 3,76 1,151 | 1,324
Tentativa e erro 314 4 3,43 1,241 | 1,539
Reflito sobre minhas ages 314 4 4,00 ,785 ,616
Nota: p= Média; s= Desvio Padrdo; s?=Variancia.
Fonte: SPSS

Observando os dados na tabela, pode-se perceber uma maior inclinacdo dos
respondentes em aprender por meio de buscas na internet, que pode ser reflexo do momento
atual, marcado pelo uso intenso da tecnologia, também pela maior disponibilizagdo de recursos
tecnoldgicos nas instituicbes e pela facilidade e rapidez no uso das plataformas de busca na
web. Dado cenario tecnoldgico, a assertiva com relacdo a busca de revistas, manuais e jornais
oficiais apresentou-se em desvantagem, que pode indicar um menor prestigio ou
disponibilidade desses veiculos, ou, ainda, uma maior eficacia na busca pela internet em geral,
sem considerar especificamente a busca em informagdes oficiais.

A assertiva com menor pontuacdo foi em relacdo a tentativa e erro, com média 3,43,
que pode sugerir receio por parte dos respondentes em entender o erro como um aprendizado.
Cabe ressaltar que Coelho Junior e Mouréo (2011) entendem o erro como um gatilho para a
aprendizagem informal, j& que a ocorréncia do erro desencadeia o desenvolvimento de
alternativas para supera-lo, o que ndo se mostra evidente para 0s participantes da pesquisa. As
demais médias mantiveram-se com nota 4, o que indica que os respondentes demonstram
aprender informalmente no ambiente de trabalho, tal qual sugere Lohman (2005).

Além da analise univariada dos dados, a partir da aplicacdo do instrumento de pesquisa

foram realizadas andlises multivariadas, apresentadas a seguir.
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4.1.3. Andlise Multivariada dos Dados

A analise multivariada dos dados consistiu na anélise fatorial, analise de correlacdo
linear e regressdo mdaltipla. Os resultados obtidos por meio da aplicacdo dessas técnicas sdo
apresentados nessa segao.

O coeficiente de alpha de Cronbach, que mede a consisténcia interna do instrumento
de pesquisa foi de 0,838. Entende-se que a consisténcia de um questionario é tanto maior quanto
mais perto de 1, sendo os valores aceitaveis estdo na margem entre 0,70 e 0,95, desse modo, 0
valor obtido do teste indica boa confiabilidade do questionario.

O coeficiente alpha de Cronbach para as 20 assertivas relativas aos aspectos pessoais
foi de 0,744, e para as 24 questdes sobre aspectos organizacionais foi de 0,898. Ambos valores

mostraram-se satisfatorios.
4.1.3.1. Andlise Fatorial

Apos a preparagdo dos dados realizou-se a anélise fatorial exploratoria. As questdes
que compdem a escala foram inseridas no SPSS® e a rodagem dos dados foi realizada. Como
critérios, optou-se pela Rotacdo Varimax e realizou-se a classificacdo dos fatores por ordem
crescente.

Como a escala utilizada €, teoricamente, seccionada entre aspectos pessoais e
organizacionais, optou-se pelo tratamento e rodagem dos dados na analise fatorial em separado,
assim, a primeira etapa consistiu na rodagem com o bloco de 20 questdes referentes aos aspectos
pessoais.

A primeira rodagem da andlise fatorial exploratéria indicou 6 componentes, no
entanto, ja que a escala de aspectos pessoais tem como base o Modelo dos Cinco Grandes
Fatores, para verificar o respaldo teérico foi realizada nova rodagem com o nimero de fatores
estipulados em 5. Assim, a segunda rodagem retornou algumas questées com comunalidades
baixas. Nesse caso procedeu-se a exclusdo de algumas questdes, cujos motivos de cada excluséo
sdo apresentados na tabela 11. Portanto, foram necessarias trés rodagens até que se obtivesse

comunalidades adequadas e cargas fatoriais aceitaveis de acordo com o que a literatura propde.

Tabela 11: Questes AP excluidas da anélise fatorial

Mascara | Questdo Motivo

C3 Que tende a ser desorganizada Comunalidade igual a 0,306 na segunda rodagem
N2 Emocionalmente estavel Comunalidade igual a 0,332 na segunda rodagem
A3 Que ndo gosta de mudancas Comunalidade igual a 0,257 na segunda rodagem

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)
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Ap0s a exclusdo das questdes foi dada a rodagem final, conforme tabela 12. Observa-
se que a analise fatorial exploratdria em 5 fatores esta alinhada com a teoria, ou seja, de acordo
com o Modelo dos Cinco Grandes Fatores, agrupando as questdes nos cinco tracos de
personalidade: Extroversdo, Consciéncia, Socializagdo, Neuroticismo e Abertura para
Experiéncias, em conformidade com as escalas utilizada como base de John e Srivastava
(1999); Hauck Filho et al. (2012); Passos e Laros (2015); Natividade e Hutz (2015).

Tabela 12: Componentes e cargas fatoriais dos AP

Componentes

1 2 3 4 5
E3) Calada / Reservada -, 795
E4) Extrovertida ,789
E1) Comunicativa ,750
E2) Timida -, 147
C1) Esforcada ,810
C4) Preocupada em fazer um bom trabalho 197
C2) Motivada no trabalho ,700
S4) Antipatica -,804
S1) Simpatica ,768
S2) Que é, em alguns momentos, rude com 0s outros -,680
S3) Gentil e que gosta de ajudar os que estdo com dificuldades ,523
N3) Ansiosa ,854
N4) Calma e tranquila -, 742
N1) Deprimida ,624
A2) Curiosa ,736
A4) Que gosta de artes e filosofia 716
Al) Aberta a novas experiéncias ,688
Fonte: SPSS

Foi realizado o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que consiste em uma forma de
examinar a matriz de correlaces e verificar a adequacao da Analise Fatorial que consiste na
aplicacdo do teste de esfericidade de Bartlett. O teste KMO, cujos valores variam entre 0 e 1,
avalia a adequacdo da mostra quanto ao grau de correlacdo parcial entre as variaveis. O valor
de KMO préximo a 0 indica que a analise fatorial pode ndo ser adequada, pois existe uma
relacdo fraca entre as varidveis, por outro lado, quanto mais préximo de 1 o seu valor, mais
adequada é a utilizacio da técnica (FAVERO et al., 2009). Dessa forma, pode-se afirmar que o
KMO encontrado, de 0,773, indica uma adequacéo ao que a teoria recomenda. O valor do KMO
aproxima-se ao valor encontrado nas escalas de utilizadas como parédmetro para este estudo,
como a de Natividade e Hutz (2015) com KMO de 0,810 e o encontrado por Hauck Filho et al.
(2012) que foi de 0,820. O teste de esfericidade de Bartlett teve significancia < 0,000.

A tabela 13 apresenta o panorama geral das variaveis e dos construtos com a intencao
de ressignificar as informac6es de média para os construtos formados, bem como apresentar as

comunalidades e a variancia explicada por cada fator.
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Tabela 13: Construtos, cargas fatoriais, comunalidades, médias e variancia explicada

Fatores Questoes Carg_a Comunalidade | Média | Média Va”?m‘a
Fatorial Explicada
E3) Calada / Reservada -0,795 ,646 | 2,730
5 E4) Extrovertida 0,789 671 | 3,310 0
EXIOVersao  "e9y Comunicativa 0,75 658 | 3940 | >3] 2271%
E2) Timida -0,747 ,691 | 2,950
C1) Esforcada 0,81 ,682 | 4,610
Consciéncia t?ggaﬁ’;%““pada em fazer um bom | 797 668 | 4,780 | 4500 | 13,.85%
C2) Motivada no trabalho 0,7 ,583 | 4,110
S4) Antipética -0,804 ,713 | 1,600
S1) Simpatica 0,768 ,693 | 4,090
Socializacio S2) Que é, em alguns momentos, 0,68 537 | 2650 | 3,200 12.12%
rude com os outros
S3) Gegtll e que_g_osta de ajudar os 0,523 535 | 4,460
que estdo com dificuldades
N3) Ansiosa 0,854 ,738 | 3,660
Neuroticismo | N4) Calma e tranquila -0,742 ,699 | 3,390 | 2,997 8,66%
N1) Deprimida 0,624 ,574 | 1,940
Abertura A2) Curiosa 0,736 ,676 | 4,310
para A4) Que gosta de artes e filosofia 0,716 ,543 | 3,490 | 4,023 6,33%
Experiéncias | Al) Aberta a novas experiéncias 0,688 ,618 | 4,270

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

A variancia total explicada foi de 63,67%. Dessa forma, a anélise fatorial exploratdria
determinou a escala com 17 itens para a mensuracdo dos aspectos pessoais. As comunalidades
encontram-se entre 0,535 e 0,738, mostrando-se adequados ao que a literatura sugere.

Verificam-se mudancas nas médias, por conta das questdes excluidas, impactando, em
especial no Construto Consciéncia ja que este teve uma questdo com escore reverso excluida,
por conta de sua baixa comunalidade.

O resultado da analise fatorial exploratdria assemelha-se ao obtido por Passos e Laros
(2015) com cargas fatoriais mais elevadas no fator Extroverséo e mais baixas no fator Abertura
para Experiéncias. Desse modo, percebe-se que a escala de aspectos pessoais comportou-se de
acordo com a teoria utilizada como base para a sua construcdo e em consonancia ao observado
em outros universos de pesquisa, como com estudantes universitarios no caso de Passos e Laros
(2015) e Hauck Filho et al. (2012) e usuérios de redes sociais em Natividade e Hutz (2015).

A segunda etapa da analise fatorial foi realizada com as 24 questdes que compdem 0s
aspectos organizacionais. Desse modo, foram realizadas andlises fatoriais exploratdrias a fim
de verificar o grupamento entre as questdes.

Assim, foram necessarias 3 (trés) rodagens até que se obtivesse comunalidades
adequadas e cargas fatoriais aceitaveis de acordo com o que a literatura propde. Nesse processo

foi realizada a excluséo de trés questdes, conforme tabela 14.
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Tabela 14: Questdes AO excluidas da analise fatorial

Mascara Questdo Motivo

CO4 Na minha instituicdo, as informagBes sdo obtidas e | Comunalidade igual a 0,382 na
repassadas também por canais informais de comunicacao primeira rodagem

QP1 A quantidade de pessoas no meu setor de trabalho facilita | Comunalidade igual a 0,496 na
minha liberacdo para buscar novos conhecimentos segunda rodagem

IE3 Meus colegas me elogiam quando aplico minhas novas | Comunalidade igual a 0,497 na
habilidades segunda rodagem

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Foi realizado o teste de KMO que consiste em uma forma de examinar a matriz de
correlagbes e verificar a adequacdo da Analise Fatorial consiste na aplicacdo do teste de
esfericidade de Bartlett. O teste KMO indicou o valor de 0,880, que indica uma adequacao ao
que a literatura indica.

Ja que a escala de aspectos organizacionais ndo havia sido validada até entdo, ndo se
estipulou um numero fixo de fatores, fazendo uso da analise fatorial exploratéria sem limitagéo
de fatores para verificar quantos seriam formados na reducdo das varidveis. Ainda assim, 6
construtos foram formados, esse resultado demonstra-se em conformidade com a proposi¢do
teorica.

Logo, a andlise fatorial exploratéria retornou 6 (seis) fatores que explicam 66% da
variancia. Por meio da variancia explicada, é possivel saber como cada fator contribui na
explicacdo da escala. A Figura 10 traz o grafico Scree Plot que confirma o numero de

componentes suportados pela escala.

Figura 10 - Scree Plot

Scree Plot
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Fonte: SPSS
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A tabela 15 apresenta a distribuicdo dos componentes da andlise fatorial exploratdria

com suas respectivas cargas fatoriais.

Tabela 15: Componentes e cargas fatoriais dos AO

Componentes

1 2 3 4 5 6
PG3) Meu chefe imediato leva em conta minhas ideias quando sdo ,872
diferentes das dele
PG4) Meu chefe imediato valoriza minhas sugestfes de mudanca ,853
PG1) Meu chefe imediato me da autonomia para questionar suas ,846
decisbes
PG2) Meu chefe imediato me da autonomia para agir sem consulta-lo | ,785
IE4) Quando necessito de informacdes mais detalhadas sobre o ,738
trabalho, busco ajuda dos meus colegas de setor
IE1) Meus colegas me incentivam a propor novas ideias para a 137
execucao das tarefas
QP2) As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a ,7135
execucao das tarefas
IE2) Quando tenho duvidas sobre algo no trabalho, consulto colegas ,579
de outros setores da instituicdo
DA4) Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho ,506
C02) Na minha instituicdo, ndo ha barreiras formais a comunicacéo ,810
entre colegas (como regras, normas, falta de canais de comunicacéao)
CO3) Na minha instituicdo, ndo ha barreiras informais a 794
comunicacdo entre colegas (como constrangimentos, repressées)
CO1) Na minha instituicdo, as pessoas se comunicam regularmente 714
para que as informages sejam conhecidas entre todos
EF2) A disposicdo fisica (layout) do meu setor de trabalho facilita o ,802
acesso aos meus colegas
EF3) A disposicao fisica (layout) dos setores de trabalho facilita meu ,782
acesso a outros setores
EF1) A instituicdo dispbe de local (espaco) de convivéncia com ,629
colegas
DAZ1) Tenho tempo disponivel para buscar novas formas de executar 787
meu trabalho
DAZ2) Tenho liberdade para organizar o meu trabalho ,641
DAZ3) Sou incentivado(a) a buscar novas formas de executar o ,455
trabalho
QP3) Busco novos conhecimentos mesmo que isso implique em mais ,689
atribuicBes
QP4) A limitacdo do quadro de pessoal ndo me impede de buscar ,588
novas formas de executar o meu trabalho
EF4) A instituicdo fornece materiais (equipamentos, maquinas e/ou ,486
recursos) em boas condicfes de uso

Fonte: SPSS

Pode-se observar que os construtos Papel do Gestor apresentaram cargas fatoriais mais

elevadas e mantiveram as questdes originais agrupadas. O fator Integracdo da Equipe teve uma

questdo excluida por conta da sua comunalidade baixa e agregou duas questdes de outros

conjuntos, a questdo QP2 (As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a execugéo

das tarefas) e DA4 (Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho). Acredita-se que a soma



88

dessas 2 (duas) variaveis pode ser sucedida pela interpretacdo da questdo, que interroga o
relacionamento e a caracterizagcdo dos grupos de trabalho. Desse modo, mantém-se 0 nome
original do grupo, Integracdo da Equipe pela crenca de que o sentido se mantém.

O fator Comunicacao teve uma das questfes excluidas e as demais formaram um dos
componentes da andlise fatorial, situagcdo que determinou a manutengdo da nomenclatura. O
grupo Estrutura Fisica teve uma das questdes suprimidas, a que se referia aos materiais
(equipamentos, maquinas e/ou recursos) e as demais agruparam-se em um fator. Desse modo,
0 conjunto de questbes passou, portanto, a restringir-se ao Espaco Fisico de trabalho,
denominagdo que passa a ser adotada a partir de entdo. O conjunto Dindmica das Atividades
teve uma de suas questdes deslocada para o fator Integragéo da Equipe, como supramencionado,
ao passo que as demais constituiram o fator, que, assim, mantém sua designacéao.

Por fim, o aspecto Quadro de Pessoal, que teve uma de suas questdes excluidas por
conta do valor baixo de comunalidade (QP1) e outra agregou-se ao fator Integracéo de Equipe
(QP2). Assim, o construto formou-se com as suas questdes restantes (QP3 e QP4) e a questao
suprimida do fator Estrutura Fisica (EF4). Desse modo, acredita-se que este seja o unico fator
gue merece uma renomeacdo e ressignificacdo tedrica. Esse fator passa a referir-se ao quadro
de pessoal, recursos materiais e tarefas que, no entendimento dos respondentes, sdo
relacionadas, portanto, passa a ser intitulado Rotina de Trabalho.

A partir da observacdo da reducdo das variaveis aos fatores pode-se perceber que,
ainda que algumas questdes tenham sido previamente pensadas e enquadradas em outros
fatores, essas questBes também associaram-se bem aos seus novos construtos como € o caso
das questdes QP2 (As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a execucao das tarefas)
e DA4 (Novas ideias séo valorizadas no meu trabalho) no construto Integracéo da Equipe.

A questdo EF4 (A instituicdo fornece materiais (equipamentos, maquinas e/ou
recursos) em boas condigOes de uso) associada a questdes sobre quadro de pessoal pode indicar
que os respondentes entendem 0s equipamentos e as pessoas Como recursos.

Os resultados da anélise fatorial exploratéria mostram-se significantes para a validagéo
da escala. Dada a transitoriedade de algumas questdes e a ressignificacdo do fator Quadro de
Pessoal para Rotina de Trabalho, na tabela 16 sdo apresentas as cargas fatoriais, comunalidades,

médias, medias por grupo e a variancia explicada de cada fator.
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Tabela 16: Construtos, cargas fatoriais, comunalidades, médias e variancia explicada

Componentes
Variavel Carga | Comunalidade | Média | Média | Variancia
Fatorial Explicada
PQ3) M_eu _chefe |med|alto Ie_va em conta 872 862 3,70
minhas ideias quando sdo diferentes das dele
E@i)stl(\jﬂeiudzhﬁ:‘&jlg]egglato valoriza minhas 853 854 3,81
—— - - 3,70 33,21%

PG1) Meu chefe imediato me d& autonomia

- - ,846 ,832 3,82
para questionar suas decisdes
PG2) Meu chefe |med,|ato me da autonomia 785 682 3,47
para agir sem consulta-lo
IE4) Quando necessito de informacdes mais
detalhadas sobre o trabalho, busco ajuda dos ,738 ,631 4,30
meus colegas de setor
IE1) l\/_leu_s colegas me |nce~nt|vam a propor 737 663 3.45
novas ideias para a execucdo das tarefas
QP2) As pessoas do meu setor tém
capacidade para discutir a execu¢do das ,735 ,616 3,92 3,87 8,31%
tarefas
IE2) Quando tenho duvidas sobre algo no
trabalho, consulto colegas de outros setores ,579 ,517 4,09
da instituicdo
DA4) Novas ideias sdo valorizadas no meu 506 650 3,58
trabalho
C02) Na minha instituicdo, ndo ha barreiras
formais a comunicacéo entre_colegas (como 810 721 3,10
regras, normas, falta de canais de
comunicagéo)
_COS) Nfa minha |n§t|tU|~(;ao, n&do h4 barreiras 2,03 7.33%
informais a comunicag&o entre colegas , 194 712 3,00
(como constrangimentos, repressdes)
CO1) Na minha instituicdo, as pessoas se
comunicam regularmente para que as 714 ,619 2,70
informagBes sejam conhecidas entre todos
EF2) A disposicéo fisica (layout) do meu
setor de trabalho facilita o acesso aos meus ,802 ,731 3,67
colegas
EF3) A disposicao fisica (layout) dos setores 329 6.63%
de trabalho facilita meu acesso a outros ,782 ,710 3,30 ' 070
setores
EF1) A _|n§t|tL_u<;ao dispde de local (espaco) 629 544 201
de convivéncia com colegas
DAZ1) Tenho tempo disponivel para buscar 787 641 3,32
novas formas de executar meu trabalho
DAZ2) Tenho liberdade para organizar o meu 641 600 414 3,55 6.20%
trabalho
DAZ3) Sou incentivado(a) a buscar novas 455 586 3,19
formas de executar o trabalho
QP3_) Bugco novos conhe_mme.nto.s mesmo 689 577 419
que isso implique em mais atribui¢des
QP4) A limitacdo do quadro de pessoal ndo
me impede de buscar novas formas de ,588 ,667 3,36 3,82 4,79%
executar o meu trabalho
EF4) A instituicdo fornece materiais
(equipamentos, maquinas e/ou recursos) em ,486 ,546 3,92
boas condicdes de uso

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)
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Pode-se observar que o construto com menor média permanece o da Comunicacao,
com 2,93, enquanto que o fator Integracdo da Equipe mantém-se como o de maior média
conjunta. Desse modo, seguem-se as proposicdes de que as instituicdes apresentam problemas
na comunicacao interna.

Sendo assim, a partir da ressignificacdo de alguns fatores pela andlise fatorial, os
fatores que passaram a compor o0 elenco de aspectos organizacionais e sua definicdo sé&o

resumidos na tabela 17.

Tabela 17: Aspectos organizacionais e caracterizagdo

Aspectos Méscara Caracterizacéo

Papel do Gestor PG Perfil e postura da chefia imediata. Autonomia do servidor. Incentivo do
gestor a novas ideias.

Integragdo da | IE Interacdes e relacdes de afetividade. Equipe como fonte de conhecimento.

Equipe

Comunicagéo CoO Canais formais e informais de comunica¢do. Comunicagéo interpessoal.
Barreiras.

Espaco Fisico EF Layout. Espago de convivéncia.

Dinamica das | DA Tempo. Organizagdo do trabalho. Valorizagdo de novas formas de executar o

Atividades trabalho.

Rotina de Trabalho | RT Quadro de pessoal. Recursos materiais. Tarefas.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

A partir da identificacdo dos aspectos organizacionais na analise fatorial pode-se
destacar a eclosdo do construto Rotina de Trabalho. Este construto enfatiza a procura por novos
conhecimentos ainda que se tenha uma limitacdo do quadro de pessoal e impacte em maiores
atribuic6es ao cago, bem como ao suporte material.

Ja as questdes relativas a aprendizagem informal, inicialmente ndo se mostraram
unifatoriais, ademais, algumas questdes apresentaram comunalidade baixa, desse modo, foram
excluidas na formacdo do fator Aprendizagem Informal. O construto final foi composto pelas
questdes: converso com outras pessoas, colaboro com outras pessoas, observo outras pessoas e

busco materiais e recursos com outras pessoas.

4.1.3.2. Correlagéo Linear

Ap0s a determinagdo dos fatores, tanto pessoais quanto organizacionais por meio da
andalise fatorial exploratoria foi realizada a analise de correlagdo linear bivariada a fim de
identificar as correlagdes entre as dimensdes formadas pela anélise fatorial. Para fins de
apresentacéo, as dimensoes serdo identificadas pelos caracteres iniciais, tais como nas mascaras
das questbes e a aprendizagem informal indicada pelas letras Al. Para facilitar a leitura, as

relacBes entre 0s aspectos pessoais serdo grifadas em verde e os organizacionais em azul. As
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relag0es entre aspectos pessoais e organizacionais estdo marcadas em amarelo e a Al ressaltada

em vermelho.
Tabela 18: Correlacdo de Pearson entre 0s construtos
E C S N A PG IE CO EF DA RT Al
E |1 ,153™ | 151" | ,067 ,269™ | 157" | ,076 ,050 ,056 ,106 127" | [315™
C 1 ;303 | ,146" | ,298™ | 267" | 282 | 257" | ,222™" | 239" | 4617 | ,513™
S 1 ,316™ | ,095 248" | 266" | ,243™ | ,106 ,089 ,160™ | ,414™
N 1 ,064 2107 | ,132° | ,216™ | ,124" | 177" | ,169™ | ,244™
A 1 ,137° | ,161™ | -,023 | ,098 ,078 ,193™ | 401™
PG 1 ,569™ | ,404™ | ,330™ | ,459™ | 253" | 557
IE 1 ,426™ | ;335" | ,509™ | ,312™ | ,644™
CO 1 3757 | 349" | 297 | ,448™
EF 1 2797 | ,186™ | ,428™
DA 1 426" | 462
RT 1 527"
Al 1
Legenda:
Aspectos Pessoais (AP)
Aspectos Organizacionais (AO)
Correlacdo AP e AO
Aprendizagem Informal

Fonte: SPSS

A partir da analise das correlagfes entre os construtos e a Aprendizagem Informal
pode-se observar que a maioria dos fatores tem uma correlagdo moderada (entre 0,40 e 0,60), a
menor correlacdo é dada em relacdo ao Neuroticismo, o que pode sugerir uma menor relagdo
entre estabilidade emocional e a aprendizagem informal. A partir da andlise de correlacdo dos

fatores, os dados passam a compor a base para a analises subsequentes de regressao.

4.1.3.3. Regressdo Linear Multipla

A regressao linear multipla é aplicada para mensurar as relacées lineares entre duas ou
mais variaveis. Esta técnica permite analisar a relacéo entre uma variavel dependente e diversas
varidveis independentes. (HAIR et al., 2005). A analise de regressdao multipla teve como
proposito verificar quanto da variagdo da Aprendizagem Informal (varidvel dependente) pode
ser explicado pelas variaveis independentes e a intensidade dessa relacdo (MALHOTRA, 2006;
HAIR et al., 2005).

O R? (coeficiente de determinagio) representa a intensidade da associagdo entre a

variavel dependente e as independentes, ou seja, a propor¢do da variacdo total das variaveis
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independentes. O R? Ajustado (coeficiente ajustado de determinacio) considera o niimero de
variaveis incluidas na equacéao da regressdéo (MALHOTRA, 2006).

O R? do modelo resultou em 0,727 o que permite afirmar que o conjunto de variaveis
independentes (Extroversdo, Consciéncia, Socializacdo, Neuroticismo, Abertura para
Experiéncias, Papel do Gestor, Integracdo da Equipe. Comunica¢do, Espaco Fisico, Dindmica
das Atividades e Rotina de Trabalho) possui um poder explicativo de 72,7% sobre a

Aprendizagem Informal (variavel dependente). A Tabela 19 apresenta os resultados da

regressao.
Tabela 19: Coeficientes Regresséo Linear Multipla
Modelo R R2 Rz Ajustado Erro Padrédo da Durbin-Watson
Estimativa
1 ,8532 727 717 ,24029 1,900

a. Preditores: (Constante), Rotina de Trabalho, Extroversdo, Neuroticismo, Espaco Fisico, Abertura para
Experiéncias, Socializacdo, Papel do Gestor, Comunicacdo, Consciéncia, Dindmica das Atividades, Integracéo
da Equipe

b. Variavel Dependente: Aprendizagem Informal

Fonte: SPSS

O valor do coeficiente R2 pode parecer baixo em uma analise descontextualizada,
porém, em se tratando da aprendizagem informal, fenbmeno que, por consistir na propria pratica
(LAVE; WENGER, 1991), é de dificil mensuracdo e analise, o poder de explicacdo de 72,7%
é considerado satisfatorio.

A tabela 20 traz o modelo de regressdo linear maltipla com os valores dos coeficientes

e o nivel de significancia de cada fator.

Tabela 20: Modelo Regresséo Linear Multipla

Modelo Coeficientes ndo padronizados | Coeficientes Padronizados T Sig.
B Erro Padrdo Beta

1 | (Constante) ,803 ,148 5,423 | ,000
Extroversdo ,070 ,016 ,142 4,320 ,000
Consciéncia ,102 ,034 ,114 3,029 ,003
Socializacéo ,104 ,023 ,157 4,466 | ,000
Neuroticismo ,008 ,017 ,016 488 | 626
Abertura para Experiéncias ,123 ,021 ,197 5,768 | ,000
Papel do Gestor ,052 ,017 ,124 3,064 | ,002
Integracdo da Equipe ,166 ,023 ,298 7,079 ,000
Comunicagéo ,033 ,016 ,075 1,994 | ,047
Espaco Fisico ,062 ,015 ,143 4,107 ,000
Dindmica das Atividades ,012 ,022 ,022 ,546 ,586
Rotina de Trabalho ,106 ,019 ,209 5,525 | ,000

a. Variavel Dependente: Aprendizagem Informal

Fonte: SPSS
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Como a regressdo linear multipla tem o propdsito de verificar a existéncia de uma
relacdo funcional entre uma varidvel dependente e varidveis independentes, ao analisar o
coeficiente B pode-se estimar a variagdo na variavel dependente para uma variacdo de uma
unidade de variacdo na variavel independente. Dessa forma, o coeficiente de inclinacdo que tem
maior movimento entre 0s aspectos pessoais € do construto Abertura para Experiéncias, o que
indica que este é o conjunto que tem maior influéncia na aprendizagem informal. Sendo assim,
guanto mais Aberto a Experiéncias, maior a possibilidade do individuo aprender
informalmente, ao passo que baixos escores em Abertura para Experiéncias influencia
negativamente o desenvolvimento da Al. Ja entre os aspectos organizacionais, observa-se que
0 construto Integracdo da Equipe tem maior influéncia, ou seja, organizagdes com equipes mais
integradas desenvolvem melhor o processo de Al, em contrapartida, organizacdes com
problemas para integrar sem quadro de pessoal tem impacto negativo na aprendizagem
informal.

Analisando o coeficiente Beta e a significancia dos fatores pode-se perceber que a
Abertura para Experiéncias e a Socializacdo sdo 0s aspectos pessoais que mais impactam na
Aprendizagem Informal. Ja entre os aspectos organizacionais percebe-se que a Integracdo da
Equipe e o Rotina de Trabalho séo os elementos de maior impacto. A Dindmica das atividades
e 0 Neuroticismo ndo demonstraram significancia no modelo (nivel de significancia de 0,05).

Na Figura 11 ilustra-se a regresséo linear com a apresentacdo dos construtos utilizados
na analise e os respectivos valores do coeficiente f com o0 intuito de facilitar a interpretacdo do

modelo.
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Figura 11 - llustracfo da Regresséo Linear

i Papel do Gestor
e N Q
N )
Extroversdo <, N \
‘ ' \& Y ~_
N ~1  Integracdo da Equipe
4 N QA
-n - % \_ )
Consciéncia V4 2, ) g
\ L ¥ o000 Comunicagéo
4 N - \ l
Socializagio 8.0.157 Aprendizagem
\ ) Informal - N
Espaco Fisico
r \ o 80_143 pac
.. > L )
Neuroticismo %Q- g
) ~ 3 0@ Dinamica das
( /s 2, Atividades J
Abertura para N
Fxneriéncias N

<@
o
) Rotina de Trabalho
0

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

A partir da andlise dos resultados da regressao linear multipla pode-se perceber que
politicas de gestdo de pessoas alinhadas a melhora das relacfes entre as equipes de trabalho e
adequada manutencao de pessoas e recursos pode favorecer as acoes de aprendizagem informal,
uma vez que foram identificados os construtos Integracdo de Equipe e Rotina de Trabalho com
maior coeficiente Beta entre 0s aspectos organizacionais. De acordo com Abbad e Borges-
Andrade (2004) um dos fatores que mais influenciam positivamente nos indices de
aprendizagem é a disponibilidade de recursos materiais apropriados. Além disso, Berg e
Chyung (2008) ja destacaram que o relacionamento com os colegas afeta 0 engajamento em
acoes de aprendizagem informal.

O Espaco Fisico também se mostrou significante o que indica que a distribuigéo
organizacional mais dispersa pode influenciar no relacionamento entre as pessoas e,
consequentemente, seu aprendizado entre os grupos de trabalho. O papel do gestor é outro
elemento significante na andlise, 0 que sugere que os incentivos das chefias a proposic¢do de
novas ideias e a autonomia dos agentes sdo importantes para o desenvolvimento das ac¢des de
aprendizagem informal. Assim como sugere Lohman (2005), esses resultados podem servir de
base para as organizagOes repensarem o design dos ambientes de trabalho.

A informacdo de que os tracos de personalidade Socializagdo e Abertura para
experiéncias sdo os de maior influéncia podem ajudar na formacao das equipes de trabalho, j&

que 0s grupamentos de pessoas com esses tracos de personalidade tendem a fortalecer o
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aprendizado em equipe, tal qual sugere Robbins (2002). A falta de significancia do
Neuroticismo na anélise de regressao e sua baixa correlacdo com a aprendizagem informal pode
indicar que a estabilidade emocional, o estresse, a ansiedade e a depressdo ndo sdo
determinantes quando se trata da disposicéo para aprendizagem informal.

Em suma, o modelo obtido a partir da analise de regressdo indica que, para se tenha a
aprendizagem informal, tem-se uma maior dependéncia da Integracdo da Equipe e Rotina de
Trabalho e das caracteristicas pessoais do individuo de Abertura para experiéncias e
Socializacdo. Desse modo, altos escores nesses conjuntos influenciam positivamente a
aprendizagem informal, enquanto que baixos escores impactam negativamente no
desenvolvimento do aprendizado informal.

Com o objetivo de compreender 0s principais pontos gque emergiram na etapa

quantitativa foi realizada a pesquisa qualitativa, cuja analise é apresentada na secdo posterior.

4.2. ANALISE QUALITATIVA DOS DADOS

A fase qualitativa da pesquisa buscou aprofundar a compreensdo das informacGes
obtidas na etapa quantitativa do estudo. Sendo assim, as entrevistas foram realizadas dentro do
ambiente de trabalho dos servidores técnicos administrativos, ou seja, na reitoria do IFSul,
durante o més de outubro de 2017 e tiveram duracdo média de 25 minutos. A tabela 21 apresenta
a descricao dos entrevistados, contendo sexo, idade, data de ingresso na instituicdo, tempo em

anos e se ocupa cargo de chefia.

Tabela 21: Descricdo dos entrevistados

Entrevistado Sexo Idade Ingresso Tempo (anos) | Cargo de Chefia
1 Feminino 49 2004 13 Nao
2 Feminino 40 2013 4 Sim
3 Masculino 54 1993 24 N&o
4 Masculino 38 2007 7 Nao
5 Feminino 33 2012 5 Nao
6 Masculino 36 2013 4 Sim
7* Feminino 30 2011 6 Sim

* Entrevista Piloto
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Em um primeiro momento séo apresentados os relatos que indicam como ocorre 0
processo de aprendizagem informal na instituicdo. Posteriormente, uma vez que o roteiro de
entrevistas foi estruturado em associacdo com o modelo tedrico da pesquisa, 0s elementos

identificados sdo apresentados nas categorias macro, aspectos pessoais e organizacionais.
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4.2.1. O processo de aprendizagem informal

A partir das entrevistas identificou-se que o processo de aprendizagem se da por meio
de conversa com os colegas, pesquisa em legislacdo, consulta a sites de busca e tentativa e erro,
tal qual constatado por Lima (2013) e sugerido por Lohman (2005).

Reatto e Godoy (2015) indicam que ouvir o colega de trabalho, conhecer sua historia,
estreitar os lagos de convivio e de relacionamento com colegas e clientes, discutir problemas e
solugdes na tomada de decisdo ou na formulacdo de estratégias, ensaiar, improvisar e inovar
sdo aspectos do processo de aprendizagem informal. O relato do entrevistado 6 aproxima-se ao
apontado por esses autores ao relatar como ocorre 0 processo de aprendizagem informal na
instituicao:

Através da conversa, principalmente do relacionamento (...), conversa no dia a dia,
acho que é o principal assim, que a gente tem. Claro, tem leitura e tudo, mas eu acho
que com o dia a dia as experiéncias é através de conversa mesmo, relacionamento
interpessoal (Entrevistado 6).

Conforme Elkjaer (2001), a aprendizagem é parte de uma prética social, logo prevalece
a construcdo de conhecimento a partir das interacGes sociais. Nesse sentido, o processo de
aprendizagem se da, predominantemente, a partir do contato entre as pessoas, COmo expresso

pelos entrevistados.

Conversando, perguntando e contando das dificuldades daqui e dali de desenvolver
determinada tarefa (Entrevistado 1).

Sempre vou buscar ajuda com os colegas, primeira coisa, sempre pergunto para 0s
colegas: “eu estou em davida, me atrapalhei”, sempre fui assim (Entrevistado 3).

Conversando, pergunto para os meus colegas de trabalho, converso geralmente com
as pessoas que estdo mais acima e conversando, com todo mundo (...) (Entrevistado
4).

Numa ddvida de trabalho, assim, eu geralmente vou até a pessoa e pergunto, ou a
pessoa vem, eu peco bastante a ajuda dos colegas entdo, eu sempre fico perguntando
(Entrevistado 7).

Outra possibilidade retratada nas entrevistas esta no uso da tecnologia, da internet, na
busca por aprendizado. Segundo Berg e Chyung (2008), 0 acesso aos meios materiais e

tecnoldgicos de se obter informacGes pode ser considerado um preditor da aprendizagem.
Pesquiso no Google (Entrevistado 2).

No estudo de Costa (2011), o contato com profissionais mais experientes foi observado
no processo de aprendizagem, no entanto, nas entrevistas emergiu, também, o caminho inverso,

a aprendizagem através do contato com os servidores mais novos.
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Eu sempre fico atento é nos mais novos, que a gente aprende muito, e isso € uma
caracteristica minha, eu sempre falei para os meus colegas, eu adoro servidor novo,
porque eles trazem coisas novas (...), e a gente consegue, a gente vai ajuda-los
também, mas eles também nos ajudam, eu nunca fui de achar que eu sei tudo, muito
pelo contrario, eu sempre procurei me aproximar dos mais novos e tal, justamente
porque eles trazem novidade (Entrevistado 3).

Sendo assim, pode-se inferir que o processo de aprendizagem informal é identificado,
predominantemente, como aquele que emerge pela interacdo social (GHERARDI; NICOLINI;
ODELLA, 1998), como sugere a vertente social da aprendizagem.

4.2.2. Aspectos Pessoais

Antonacopoulou (2001) afirma que as multiplas realidades dos individuos os induzem
a perceber diferentes aspectos e interpretar as mesmas questdes de diferentes formas, tal qual
observado pelas respostas obtidas nas entrevistas. Ao serem questionados sobre seu sentimento
em relacdo a uma nova tarefa foram relatados sentimentos de desafio, raiva e desanimo,
ansiedade, surpresa, medo, satisfacdo e curiosidade.

O questionamento aos entrevistados no tocante as caracteristicas pessoais proprias que
poderiam ajudar no desenvolvimento de uma nova tarefa também retornou respostas diversas,
0 que reforga a proposicéo inicial de que, sem classificacdo ou balizamento, dada a infinidade
de possibilidades de resposta, uma convergéncia de elementos é dificultada.

No geral, pode-se observar uma polarizacdo das respostas, em caracteristicas que
refletem um sentimento positivo ou negativo em relacdo a uma nova tarefa. Como o relato do
entrevistado 2, que afirma que sente “medo de ndo atender as expectativas de quem me passou

a tarefa”. O entrevistado 7 compartilha do mesmo sentimento afirmando:

Coisas novas me ddo medo, tanto no meu trabalho quanto na vida pessoal, tipo sempre
quando eu ja tenho rotinas, entdo quando tem coisas novas me causa um medo e uma
frustracdo inicial, mas ao mesmo tempo eu gosto de desafios, entdo eu fico com medo,
mas eu tento ir para ver o que que &, eu sou curiosa (Entrevistado 7).

Ja o entrevistado 4 evidencia o trabalho rotineiro, repetitivo e previsivel, considerado
caracteristico do setor publico, de modo que néo identifica novas atividades e a necessidade de
aprendizado na sua rotina de trabalho. Esse fato pode sugerir uma dificuldade na identificacédo
da aprendizagem, por tratar-se de algo que, por vezes, da-se de maneira natural e ndo consciente
(NOGUEIRA; ODELIUS, 2015; ANTONELLO, 2011; EASTERBY-SMITH; ARAUJO,

2001). O relato é indicado a seguir.

Eu nunca passei por essa situacdo de chegar, abrir a porta, chegar no meu setor de
trabalho e alguém me dizer “6, daqui para frente tu faz essa atividade”. Tudo sempre
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foi muito acordado, muito dialogado, entdo eu acho que a primeira caracteristica
pessoal assim seria estar de acordo com aquela situacéo (Entrevistado 4).

Por outro lado, o entrevistado 6 menciona a pré-atividade, eficiéncia, capacidade de

iniciativa, responsabilidade. Essa Gltima é reconhecida também pelo entrevistado 3.

Quando me ddo uma atribuicdo e ai eu sei que aquilo estd sob a minha
responsabilidade, eu tenho que cumprir (...), entdo eu tento buscar de todas as formas
a solucdo do problema, da tarefa, seja 0 que for. Entdo, eu acho que, assim, nisso eu
sou bastante responsavel, mesmo que para outras coisas eu possa ndo ser tanto, mas
quando se fala em trabalho, em tarefa a mim atribuida, isso ai eu sempre tento cumprir
com a maior responsabilidade possivel (Entrevistado 3).

O entrevistado 1 salienta as caracteristicas pessoais que considera facilitador e inibidor

da aprendizagem no relato que segue.

A que vai me ajudar é a curiosidade e a que vai me dificultar é a dispersdo
(Entrevistado 1).

O entrevistado 6 enfatiza a questdo do aprendizado de novas atividades para o

desenvolvimento pessoal.

Olha, eu encaro de uma forma positiva, porque a gente sempre tem que ver, tentando,
através dos desafios tentando melhorar, evoluir, a gente tem que encarar de uma forma
positiva para tentar ser mais eficiente, ter uma qualificacdo melhor, e sair daquela
mesmice (...), ndo ter sempre 0 mesmo, mesmo tipo de pensamento. Sempre é bom tu
aprender coisas novas, é esse tipo de aprendizado que faz a gente crescer (Entrevistado
6).

Nesse prisma das respostas sobre caracteristicas pessoais e sentimento em relacdo a
proposicdo de uma nova tarefa, a ansiedade também foi relatada entre os aspectos que
dificultariam a execucdo da atividade:

Bom, como eu tenho ansiedade, a primeira coisa, eu ja fico tentando, é, imaginar como
que eu vou resolver essa tarefa se eu ndo tiver a ajuda de alguém (...). Entdo, como
tem a tecnologia hoje, eu vou direto buscar na internet, em ajuda na internet, ver o que
que eu posso &, facilitar para resolver, de que forma eu vou resolver, como eu poderia
resolver, mas me causa uma certa apreensao, causa mesmo, acho que devido a minha
ansiedade, eu tenho ansiedade, eu gosto de pegar as coisas e fazer de uma vez, me

livrar, porque se eu ndo consigo terminar em seguida aquilo fica me incomodando
(Entrevistado 3).

A ansiedade. Medo. Procurar alguma coisa. A preguica assim, as vezes eu fico
relutante, assim, eu procrastino (Entrevistado 7).

Além da ansiedade, um sentimento destacado nas entrevistas € o medo. O medo é
relatado na proposicdo de uma nova tarefa, tanto como um sentimento que dificulta o

desenvolvimento da nova atividade, quanto o que o obriga a desenvolvé-la.

Ai, em um primeiro momento da um medinho, mas eu vou ter curiosidade de fazer,
de querer fazer (Entrevistado 5).
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Ademais, 0 medo aparece em outros contextos, como o informado pelo entrevistado 3

ao discursar sobre o quadro de pessoal.

S6 que as vezes, tem um funcionario que ndo estad bem Ia no setor, mas ele também
ndo fala, ele ndo fala, ele tem medo de falar e ele nem esta sendo tdo bem aproveitado,
ele ndo estad podendo nem mostrar o que ele é capaz, porque ele ndo esta tendo essa
oportunidade, e acho que isso é uma das coisas que teria que uma gestdo fazer isso
(Entrevistado 3).

A indicacdo do medo dos relatos pode exprimir a presenca de uma repressao velada e
ndo verbal no ambiente de trabalho o que, dessa forma, pode indicar uma caracteristica de
centralizacdo do poder ou menor flexibilidade e, portanto, uma barreira para a interacdo dos
individuos e a construcdo de um clima organizacional construtivo (NILSSON; RUBENSON,
2014).

Dessa forma, ao observar as respostas pode-se destacar que diferentes sentimentos e
caracteristicas pessoais foram relatadas nas entrevistas, 0 que ndo gera uma categorizacgdo,
sumarizagdo e resumo, ou seja, a diversidade das respostas ndo permite determinar um elenco
unificado dos aspectos pessoais facilitadores e inibidores da aprendizagem informal, como ja
destacado por Coelho Jr e Borges Andrade (2008a). Em alguns momentos foi verificada uma
hesitacdo por parte dos entrevistados em mencionar caracteristicas pessoais, como por exemplo

no relato a sequir.

Dificulta... caracteristica minha? Que eu tenho? Ta... € bem dificil essa pergunta, deixa
eu pensar um pouquinho s6... deixa eu pensar s0... € que é dificil a gente falar alguma
coisa negativa (...), positiva € mais facil, pula essa, bota para o final essa (Entrevistado
6).

Assim, percebe-se o qudo dificil identificar, em uma pesquisa qualitativa, resultados
gue possam ser categorizados e comparados a outros estudos. Tal fato esta em consonancia com
0 apontado por Choi (2009), de que os métodos qualitativos mostram inconsisténcias, € 0
defendido por Coelho Jr e Borges Andrade (2008a) que a alegam falta de sistematizacdo do
contetdo e dos achados empiricos das pesquisas €, consequentemente, uma dificuldade no
progresso da teoria. Por exemplo, ao contrario do verificado por Antonacopoulou (2001) ndo
foi mencionada a questdo da autoestima e memodria.

A fim de aumentar a compreensdo do papel da personalidade como aspecto que
influencia a aprendizagem informal foram apresentados, ao final da entrevista, os cinco tragos
de personalidade. Por um lado, a apresentacdo do modelo dos cinco grandes fatores de
personalidade facilitou o dialogo e por outro, como esperado, enrijeceu e limitou as
possibilidades de resposta.

A exposicdo dos cinco tragos de personalidade, Extroversdo, Socializacdo,
Neuroticismo, Consciéncia e Abertura para Experiéncias, teve como proposito identificar quais
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aspectos da personalidade sdo considerados pelos entrevistados como facilitadores e inibidores
da aprendizagem informal no ambiente de trabalho.

A consciéncia foi um dos fatores mais evidentes nos relatos, o que pode indicar a
percepcdo por parte do individuo de uma relacdo direta entre aprendizado e organizagédo e
disciplina. Desse modo, percebe-se que, para 0s entrevistados, a aprendizagem refere-se,
essencialmente, as agdes formais, como as atividades em sala de aula, presenca em cursos e
palestras, e a colocar em pratica esse aprendizado, o que, de certa forma, exige pessoas mais
focadas. Tal evidéncia estd de acordo com o verificado por Robbins (2002), de que a
Consciéncia é um previsor de desempenho no trabalho.

Assim, ora a Consciéncia é relacionada entre os tracos que facilitam o aprendizado,
ora sua falta é citada entre os que dificultam, como mostram os relatos a seguir. Em suma, é
identificada como o fator que em excesso ajuda e em falta dificulta o aprendizado, assim, a

Consciéncia € mencionada como o traco que influencia o aprendizado por 5 dos 7 entrevistados.

A que me ajuda eu acho que é a socializacdo eu gosto de conversar, de conhecer
pessoas nhovas ou trabalho novos e que me prejudica bastante eu acho que é a questéo
da consciéncia, eu ndo sou uma pessoa organizada, assim, além da minha cabega,
entdo alguém que v& me ajudar, a me auxiliar, pena muito até descobrir o0 que € que
eu estou fazendo, como é que eu me organizo, Como € que eu Ndo me organizo, entao
eu acho que seriam esses dois (Entrevistado 7).

Influencia negativamente neuroticismo. Negativamente, que mais me influencia. E
positivamente, consciéncia. Mais (...). Mas tem outras duas aqui que me atrapalham
bastante: a falta de socializacdo e a questdo da extroversdo, que eu ndo sou
extrovertida (Entrevistado 2).

Dificulta: Consciéncia. Ser disciplinada, organizada, acredito que falta (Entrevistado
5).

A que mais ajuda, a consciéncia, eu acho. E a que mais dificulta, dificultar é sempre,
eu acho que tirando a consciéncia todas elas eu acho que tem um pouco, que eu tenho
um pouco e ndo totalmente, entendeu? (Entrevistado 6).

Desse modo, percebe-se, pelas entrevistas, o predominio da preocupa¢do com a
Consciéncia para a aprendizagem e uma dificuldade de percepcdo da aprendizagem fora das
atividades formais.

Ja o Neuroticismo aparece como um aspecto negativo para a convivéncia no ambiente
de trabalho.

Isso me deixa as vezes, assim, bastante pensativo, como que uma pessoa as vezes
assim ndo consegue controlar o seu emocional, ndo se da por conta parece (...), que
quem esta chegando ndo tem culpa do que a pessoa esta com problema, alguma coisa,
que ela esta num estado emocional ndo muito bom (Entrevistado 3).

A Abertura para experiéncias seguiu a premissa de que, para os individuos que se

dizem abertos a mudancas a Abertura para experiéncias é entendida como um impulsionador,
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a despeito dos que se sentem menos a vontade em ambientes dindmicos, que determinam a falta

de abertura para experiéncias como um aspecto negativo.

Abertura para experiéncias, talvez essa aqui seja a que mais me atrapalha, porque de
fato para a questdo de novidade assim, para essa questdo de gestdo e tudo mais, eu sou
muito cético (Entrevistado 4).

Ah, eu tenho, ndo sei se isso aqui para 0 meu trabalho acaba sendo muito positivo,
porque, claro, ai eu sempre quero outras coisas e acho muito chato essas outras coisas
aqui (Entrevistado 1).

Desse modo, um baixo escore em Abertura para Experiéncias pode ser associado a
uma resisténcia a mudanga, que foi identificada por Caldeira e Godoy (2011) como uma barreira
para a aprendizagem. No entanto, a Abertura para Experiéncias € um fator que, em altos escores,
indica uma tendéncia a experimentar coisas novas (NATIVIDADE; HUTZ, 2015) e, assim,
pode ser considerado um aspecto positivo para a aprendizagem informal.

A Socializagdo e a Extroversdo séo entendidas como aspectos que, em demasia,
facilitam a aprendizagem, ao passo que, em caréncia, sdo percebidas como inibidores. Nas
entrevistas, 0 entendimento senso comum em tratar a socializacao e a extroversao em conjunto,

pode ter ocasionado essa aproximacgdo da compreensao dos termos.

A primeira, porque eu sou, eu me acho bastante extrovertido. Até vem um pouco de
socializagdo, eu acho que as duas, principalmente. Porque eu me considero um ser
bem socidvel, nunca tive dificuldade de me comunicar com as pessoas (Entrevistado
3).

A Extroversdo é considerada por Robbins (2002) como uma dimensao que influencia
positivamente as ocupacdes que envolvem muita interacdo social, assim, é considerada
determinante para a aprendizagem dentro da perspectiva social.

Os cinco tracos de personalidade foram citados pelos entrevistados nas abordagens,
desse modo, nenhum traco de personalidade deixou de ser mencionado como influenciador na
aprendizagem informal. Desse modo, pode-se presumir que todos os tragos de personalidade
adotados neste estudo sdo considerados aspectos que influenciam a aprendizagem informal,
ainda que o neuroticismo ndo tenha se mostrado significante na analise de regresséo, a analise

qualitativa indica que este aspecto pode ser reconhecido como influenciador.

4.2.3. Aspectos Organizacionais

A pesquisa qualitativa abrangeu, também, as questdes relacionadas aos aspectos
organizacionais que sdo potenciais para o desenvolvimento da aprendizagem. Desse modo, a
percepcdo quanto ao apoio institucional a aprendizagem por parte dos entrevistados, em

primeiro momento, é a de desamparo, conforme relatos:
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A instituicdo ndo ajuda, eu ndo vejo a instituicdo ajudando. Eu me sinto apoiada nas
pessoas e nas ferramentas que a gente tem dentro do nosso sistema de trabalho
(Entrevistado 1).

Na verdade [a instituicdo] ndo ajuda muito, é mais uma questdo individual assim, de
se tu tens vontade de tentar resolver aquela questdo, solucionar, ou entdo tu ter uma
outra possibilidade, é tu ndo tentar resolver e postergar. Mas eu acho que é mais uma
iniciativa pessoal do que propriamente um auxilio da instituicdo, que vai da pessoa
(Entrevistado 6).

De acordo com Choi (2009), o suporte organizacional & aprendizagem afeta 0 modo
como os individuos se envolvem com a aprendizado no local de trabalho, assim, representa um
importante elemento a ser considerado nas organizacGes. No entanto, pode-se verificar pelos
relatos que os entrevistados ndo evidenciam politicas positivas ou procedimentos que
incentivem a aprendizagem informal na instituicdo. Coelho Junior e Mourdo (2011) afirmam
que, “em um ambiente organizacional favoravel ao suporte a aprendizagem informal, o
individuo deve ter maior liberdade de fazer com que seu papel coincida com a expressdo de
comportamentos sociais” (COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011, p. 235). Desse modo, 0
individuo amplia seu papel para além do cargo, expandindo suas interacdes sociais.

O entrevistado 2 evidencia o papel institucional pela proposicdo de desafios aos
servidores. A afirmacéo vai ao encontro das experiéncias de aprendizagem informal verificadas
por Reatto e Godoy (2017), que evidenciam a aprendizagem integradas ao trabalho e as rotinas

diarias, cujo gatilho geralmente € um choque, um desafio ou uma situacdo de surpresa.

[As estruturas organizacionais influenciam no meu aprendizado] me dando atividades
que eu ndo sei como fazer, entdo sou obrigada a aprender (Entrevistado 2).

Por outro lado, o trabalho rotineiro é identificado, em alguns setores, igualmente como
uma limitacdo a aprendizagem, como ressalta o entrevistado 4. Assim, pode-se vislumbrar
diferentes percepc¢des a respeito do trabalho, por um a instituicdo é evidenciada como aquela
que propde desafios, por outro como repetitivo.

A tendéncia é que a gente fique executando sempre a mesma atividade dentro de um
mesmo contexto de trabalho e os nossos colegas cada um na sua caixinha
(Entrevistado 4).

O apoio institucional também € identificado por meio dos colegas. Nesse sentido, a
referéncia do entrevistado 3 evidencia 0 chamado suporte psicossocial a aprendizagem
(COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011). De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), o
suporte a aprendizagem refere-se ao quanto o individuo percebe apoio nos pares, colegas e

chefias, em relacdo a aprendizagem de novos conhecimentos relacionados ao trabalho.

Se formos para o lado que nos, todos servidores, somos institui¢do, eu ja atribuo aos
meus colegas mesmo. (...) eu nunca tive dificuldade com os colegas, considerando
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que somos nés a instituicdo, os servidores, eu, &, sempre foi através dos proprios
colegas mesmo (Entrevistado 3).

E a influéncia das estruturas organizacionais no aprendizado é reconhecida pelos
entrevistados pelas suas agdes e posicionamentos em relacdo, essencialmente, a aprendizagem

formal.

[A instituicdo ajudaria] eu acho que dando treinamento. Vendo, tentando ver a
caracteristica de cada servidor, pode ser até apoiada numa avaliacdo da chefia ou dos
préprios colegas. Ah, fulana tem mais habilidade para isso do que para aquilo, entdo
acho que investir aqui ou ali seria mais interessante para essa pessoa e escutar a pessoa
(...), envolvida, principalmente (Entrevistado 1).

Eu vou dizer assim, institucionalmente tem uma politica interessante de formag&o do
servidor (...), e a gente como técnico administrativo consegue liberacdo de carga
horaria, consegue licenca para capacitacdo, na prdpria carreira a gente tem aquela
licenca capacitagdo. Em épocas que a gente teve com o orcamento melhor era bem
facil de conseguir recurso para capacitagdo. Eu mesmo fiz o mestrado todo custeado
pela instituicdo (...), alguns colegas meus também, e fizeram ainda com licenca (...)
de carga horaéria, entdo eu acho que a organizacdo tem politicas para que a gente se
capacite e que a gente resolva ddvidas sobre o nosso trabalho (Entrevistado 4).

Esses relatos vao ao encontro de Eraut (2004), que afirma que a Al € invisivel, porque
é vista como 6bvia ou ndo é reconhecida como aprendizagem devido a falta de consciéncia do
individuo sobre seus processos de aprender e os resultados deles decorrentes. Ou, ainda, de
acordo com Flach e Antonello (2010) que afirmam que a Al é de dificil percepcdo, avaliacdo e
verificacdo. Dessa forma, o entendimento de aprendizagem e de apoio institucional a
aprendizagem esta, para alguns dos entrevistados, estritamente relacionada as acfes de
aprendizagem formal, ainda que afirmem resolver suas questdes e dlvidas de trabalho por meio

de conversa com 0s seus pares de trabalho.

[Resolvo problemas] conversando, perguntando e contando das dificuldades daqui e
dali de desenvolver determinada tarefa (Entrevistado 1).

[Resolvo duvidas] conversando, pergunto para os meus colegas de trabalho, converso
geralmente com as pessoas que tdo mais acima e conversando, com todo mundo (...)
(Entrevistado 4).

Dessa forma, os entrevistados relatam a importancia do relacionamento com colegas
de trabalho para a aprendizagem, tal como observado por Costa (2011). Percebe-se, por meio
das falas, que é dada importancia do trabalho em grupo e o apoio nos pares de trabalho. Costa
(2011) verificou que, por meio do relacionamento com os colegas, os individuos conseguem
desenvolver melhor seu préprio trabalho, pois, ao se depararem com alguma tarefa nova,
buscam alguém que possa ajuda-los, alguém que ja tenha vivenciado alguma experiéncia

semelhante. A autora ainda destaca que a aprendizagem acontece no dia a dia, por meio da troca
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de experiéncias e informaces entre as pessoas. O entrevistado 6 ilustra essa convergéncia com

a pesquisa de Costa (2011) ao relatar como busca aprendizado.

Através de cursos, de capacitacdo, quando é possivel fazer, porque tem a questéo
financeira que, muitas vezes, afeta essa possibilidade. Através do contato com pessoas
que ja tiveram a experiéncia (...), que ja passaram por situagdes semelhantes, acho que
é mais isso, na questdo de cursos de capacitacdo e contato diario com pessoas que tem
mais experiéncia que tu (...), nessa atividade (Entrevistado 6).

Pode-se perceber, pelos relatos, que os entrevistados ndao conseguem identificar o
papel e a influéncia da instituicdo na sua busca por aprendizado além do fornecimento de
recursos para a capacitacdo formal.

No momento a gente esta sem capacitacdo, entdo a gente pesquisa por nds mesmos,
assim, na internet, com o que tem disponivel primeiro pelo governo (Entrevistado 5).

Caldeira e Godoy (2011) verificaram em seu estudo que entre os elementos
considerados facilitadores da aprendizagem por meio do aperfeicoamento das acgdes, da
compreensdo e do conhecimento estdo o patrocinio da empresa a formacdo académica e
profissional de seus colaboradores, através de cursos externos e internos, e a contratacéo de
consultorias e palestras, para que se adquiram novos conhecimentos de gestdo. Esse resultado
assemelha-se ao encontrado, ja que no servico publico brasileiro hd uma politica de formacéo
do servidor. O relato do Entrevistado 4 ressalta essa politica ao ser questionado sobre como as

estruturas organizacionais influenciam no seu aprendizado.

Eu acho que poderia, eu colocaria como, primeira questdo essa politica de formagéo
do servidor e a nossa prdpria carreira como técnico administrativo, porque se tu for
pensar bem a gente tem um incentivo super bom para fazer especializacdo, mestrado,
doutorado, entdo eu acho que em primeiro lugar a carreira como servidor técnico
administrativo. Enfim, a carreira esta ligada com alguns setores aqui (...), a codepe
por exemplo, trabalha com isso (...), eu acho que em outras épocas ja foram mais
atuantes assim, mas, enfim, eu acho que a carreira e 0s setores que se envolvem com
a discussdo da nossa carreira. E as politicas de formagao do servidor (Entrevistado 4).

Desse modo, com 0 mesmo propo6sito da apresentagdo dos aspectos pessoais, foram
apresentados o0s 6 (seis) aspectos organizacionais identificados na analise fatorial. Em geral,
durante os relatos, os entrevistados acabaram por pontuar os elementos organizacionais em
relacdo ao seu trabalho como um todo e a influéncia de cada um deles no seu dia a dia. Esse
resultado segue a premissa anteriormente revelada, de que os participantes tém dificuldade em
relacionar o aprendizado as estruturas organizacionais, por mais que fosse salientada a ligacao.

Com relacdo ao papel do gestor, foi evidenciada a importancia do gestor como
apoiador e incentivador, como encontrado por Caldeira e Godoy (2011). No estudo de Lima

(2013) verificou-se a limitacdo do gestor publico como uma barreira na sua atuagdo e imposicdo
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de poder, no entanto, esse viés da administracdo publica ndo me mostrou evidente nas

declaragOes dos entrevistados.

Entdo, ele é importante porqué. Porque se tu estds em um lugar de chefia ou de
coordenacdo ou de direcdo ou, ndo sei, que tu tens o poder, e tu precisa que essas
pessoas que tao subalternas a ti fagam determinadas coisas tu tens que ter, além de tu
dar apoio para tu tens que dar apoio para elas, para elas te darem o retorno que tu
queres, entdo eu acho importante isso aqui, e as vezes ndo é bem assim (Entrevistado
1).

E o que eu percebo ai também voltando no papel do gestor, é que a gente ndo consegue
sensibilizar hierarquicamente as pessoas acima da gente para que vejam a importancia
real do trabalho que estd sendo executado dentro dessa coordenadoria (Entrevistado
1).

Papel do gestor a gente até tem uma certa autonomia. Mas também eu acho que a
gente tem uma certa autonomia, mas também a gente, falta reconhecimento do nosso
papel, acho que assim defesa assim do nosso, da importancia do nosso trabalho
(Entrevistado 2).

Quanto a perfil matofébico ou filomatico do gestor, mencionado por Antonacopoulou
(2001), pode-se perceber uma aproximagao ao conceito de matofobia, no entanto, podendo ser
melhor descrito como um perfil conservador, cauteloso do que propriamente uma aversao a

novas formas de desempenhar o trabalho ou a aprendizagem.

Eles tém poder de decisdo, entdo isso torna eles um pouco receosos assim de tomar
decisfes e ndo tendo as informagdes basicas entdo acho que eles ndo sdo muito
inovadores e empreendedores, eles sdo mais cautelosos. Como a maioria ela ndo vem
de um perfil de gestdo, vem da docéncia e de outras areas eu vejo que, as vezes, eles
sentem um pouco de falta de trato assim com as pessoas, até de saber lidar com algum
conflito sabe, tipo acabam levando muito para o lado da vida pessoal do que deveria
ser, as vezes, profissional (Entrevistado 7).

O papel do gestor é entendido, pelo entrevistado 4, seguindo a premissa de
Antonacopoulou (2001), de que gestores matofobicos tendem a limitar a aprendizagem ao passo
que os filomaticos tendem a facilitar a aprendizagem no ambiente de trabalho. No relato a seguir

é dada essa énfase a figura do gestor como fator determinante da aprendizagem.

Eu acho assim, a que mais assim, tem potencialidade tanto para melhorar quanto para
piorar, nos dois sentidos assim, seria, a primeira de todas eu acho que seria o papel do
gestor (Entrevistado 4).

Nesse sentido, a partir das entrevistas pode-se perceber que o poder e o controle
apresentam-se também como fatores organizacionais, nesse caso, na figura do gestor. Esse
resultado estd em consonéancia ao encontrado por Antonacopoulou (2001) e Lima (2013).

A comunicacdo é indicada por Costa (2011) como um aspecto vital para o
compartilhamento de ideais e disseminacdo de novos processos. A pesquisa de Lima (2013)

verificou falhas no dialogo entre os membros e as equipes. A adoc¢do de meios que facilitem a
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comunicacdo € salientada na pesquisa de Caldeira e Godoy (2011). Tais resultados sdo similares
aos encontrados nas entrevistas, nas quais observou-se uma confluéncia no que se refere aos

problemas de comunicacdo interna.

Essa estrutura que nds temos setorizada, eu acredito que ela seja a mais adequada no
servico publico, porém acho que falta, principalmente na nossa instituicéo, ja falei em
outras oportunidades, é mais comunicacdo entre 0s setores, acho que isso falta
(Entrevistado 3).

A comunicacéo as vezes ela é meio atrapalhada, até em funcdo do que as pessoas, da
visdo de cada um do mundo, das experiéncias que cada um teve porque passa por, ho
meu ponto de vista (...), passa por questfes muito pessoais (Entrevistado 1).

A comunicacdo... falta comunicagcdo um pouco entre os setores, a informagdo fica
atrapalhada, cruzada (Entrevistado 2).

A comunicacdo, segundo Caldeira e Godoy (2011), é capaz de desenvolver uma visao
integrada da organizacao e facilitar a deteccdo de erros e acertos, que, consequentemente,
conforme Argyris e Schon (1978) pode proporcionar a aprendizagem. O papel da comunicagéo
tanto em promover quanto inibir a aprendizagem e a importancia da comunicacao dentro da

instituicdo € observada, como pode-se verificar por meio da fala do entrevistado 7.

Acho que a parte positiva da comunicacéo, se ela é¢ bem-feita, é que tu consegues gerir
de forma mais tranquila, tu consegues tanto comunicar quanto fazer os processos,
consegue sanar davidas que, as vezes, criam atritos, tu consegues tirar, por exemplo,
um aprendizado. Se tu tens uma comunicacdo desenvolvida tu consegues meios para
fazer um trabalho melhor, tipo tu podes nao saber fazer, mas tu conheces a pessoa que
sabe, vai la e tenta aprender, pede ajuda, acho que a comunicacdo € um ponto bem
positivo na institui¢do, tanto interna quanto externa. Mas também acho que ela pode
ser 0 que é mais negativo, porque através da comunicacdo tu passas Varias
informagdes, que podem ser falacias, tu podes inclusive ensinar uma coisa errada e 0
processo perder milhGes como € o caso que as vezes a gente tem, pode criar um clima
organizacional muito ruim que tu ndo consigas ter prazer em trabalhar e tu nédo
consigas efetivar o teu trabalho de uma maneira satisfatoria que atrapalhe até a
integridade da pessoa fisica, entdo acho que a comunicagdo tem muito poder em todas
as areas, se tu te comunicar bem tu vais conseguir arrumar as outras, tipo vai conseguir
conversar com o teu gestor, vai conseguir melhorar as atividades, vai conseguir expor
atua ideia pelo menos para as coisas, entdo eu acho que a comunicagéo é o ponto bom
e ruim (Entrevistado 7).

No entanto, ndo foram mencionadas reunides e conversas formais como um aspecto
da comunicacédo, de encontro ao identificado por Costa (2011), que verificou o predominio
desses processos no seu estudo.

Lima (2013) identificou o que chamou de “arquivamento individual do conhecimento”
no desenvolvimento de sua pesquisa, ou seja, a retencdo do conhecimento ou do que foi
aprendido. A retencdo do conhecimento também pode ser observada nos relatos dos

entrevistados.
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Sé acho que a deficiéncia que tem é que tu fazes um curso e aquele curso 4 fica
somente, a pessoa que faz o curso somente ela fica com as informagdes e ela ndo
repassa, ndo vai para lugar nenhum e muitas vezes aquela informacéo que ela tem nem
é utilizada na pratica (...), entdo acaba morrendo e ndo tem o retorno que deveria ter,
é isso que eu penso (Entrevistado 6).

Em consonancia, a posse de informacgdes como poder de barganha foi mencionada.
Esse fato também foi identificado por Lima (2013), que afirma a existéncia de conflitos e
diferenca de ideias entre as pessoas no que tange a comunicacdo e as equipes de trabalho. E,
assim como Costa (2011), considera-se esse como um fator limitador das interacfes sociais e,
consequentemente, da aprendizagem informal. Conlon (2004) também salienta o receio de
compartilhamento de informagfes para manutencdo da individualizacdo do cargo como

limitador da aprendizagem informal.

Bom, eu creio que as pessoas tém egos, fortes e que atrapalham bastante o aprendizado
no sentido de apropriacdo da informacéo sabe, eu acho que existe muita apropriacéo
de informacéo como poder de barganha. Entdo, tipo, eu sou dono da informag&o e dou
para as pessoas que eu quero que evoluam mais rapidamente, entdo isso foi uma coisa
que eu ndo esperava e que eu fiquei muito chateada quando eu percebi que funcionava
assim e a organizacéo ela ndo tem nenhum tipo de formalidade para que essas coisas
diminuam assim sabe, tu ndo tens uma capacitacdo inicial, ndo tem um momento com
0s colegas assim que tu possas até expor uma coisa sem parecer ofensivo assim
(Entrevistado 7).

No que tange a Dinamicas das atividades, que se refere ao tempo, a organizacdo do
trabalho e valorizacdo de novas formas de executar o trabalho, verificou-se que o tempo para
discussdo das tarefas é considerado, em geral, escasso. Lohman (2005) ja indicava que a
intensificacdo do trabalho restringe a participacdo dos individuos nas atividades de

aprendizagem.

Eu acho que ter mais tempo, mais tempo para esse tipo de conversa, de repente parar,
por que a gente vive em um trabalho rotineiro, e ai tu ficas focado na rotina e muitas
vezes tu ndo paras para pensar o que tem que fazer, para te planejar, e talvez algum
tempo que tu possas ter para conversar, para tentar melhorar o teu relacionamento, o
teu trabalho, é importante (Entrevistado 6).

O tempo € pouco para todas as coisas que a gente tem que fazer (Entrevistado 2).

A organizacdo do trabalho, no nosso setor, ndo estou nem pensando na nossa diretoria
(...), no nosso setor ele tem bastante atividade e (...) nGs somos poucas pessoas para
realizar o trabalho (Entrevistado 1).

Eu acho que esta tranquilo, também n&o passei por dificuldades assim de organizacéo.
Organizacdo do trabalho sempre tem, sempre tem o que melhorar (...), sempre tem
uma forma para melhorar, acho até que a gente tem sempre que ir buscando isso, por
que quando tu melhoras a organizacéo do trabalho, tu facilitas para todo mundo e para
ti mesmo (...). As vezes a gente tem o tempo curto (...) para resolver certas coisas,
certas tarefas, até por varios lugares por onde eu passei (Entrevistado 3).
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Ao contrério do identificado por Lima (2013), o espagco fisico foi mencionado como
um ponto positivo na instituicdo e, portanto, atuando como um facilitador da aprendizagem

informal por possibilitar encontros entre os colegas.

A estrutura fisica aqui no nosso local de trabalho, eu ndo tenho a menor queixa, eu
tenho acesso a todos 0s meus colegas, a nossa area de convivéncia a gente tem mais
de uma aqui na instituicdo, principalmente aqui na reitoria, onde eu trabalho, e acho
também que deveria, porque para mim é importante essa questao da convivéncia (...)
do se dar bem com as pessoas, eu acho que isso é importante, que isso facilita no
trabalho (Entrevistado 1).

A bem da verdade, no fundo, no fundo, resolve é a estrutura fisica e seria s6
(Entrevistado 1).

Esse ultimo relato ainda enfatiza a posi¢cdo do espaco fisico como facilitador, de
encontro aos demais aspectos, que foram considerados inibidores. O papel facilitador da
proximidade com as areas de trabalho dos colegas é, também, relacionado por Lohman (2005).
No entanto, o espaco fisico, ainda que possibilite, ndo determina a aproximacao dos individuos,
como pode-se observar pelo relato do entrevistado 3.

Tem gente que eu vejo as vezes ai no corredor que eu ndo conhecia (...), ndo sei 0
nome, a minha chefe atual... eu me lembro de encontrar ela no elevador e eu ndo sabia
o nome dela. E ai depois o outro colega me falaram que era ela, quando ela chegou
aqui que eu digo: ah, t4! Agora eu sei quem €. Entdo. E ela a mesma me disse que tem
muita gente que ela ndo conhece também, ainda na reitoria (Entrevistado 3).

No tocante a integracdo da equipe, verificou-se uma dada importancia, por parte dos
entrevistados, aos seus colegas de trabalho. Conforme a teoria social da aprendizagem, a
integracdo da equipe determina a aprendizagem (BRANDI; ELKJAER, 2011). O depoimento

a seguir demonstra a relacdo entre ambiente e equipe de trabalho.

Para mim isso € tudo, porque um bom ambiente de trabalho, para funcionar (...), para
que as demandas sejam vencidas, tem que ser equipe. Sozinho é complicado. As vezes
a gente tem que fazer alguma coisa sozinho, mas o trabalho em equipe ele é muito
mais prazeroso. O ambiente de trabalho se torna mais prazeroso (...), quando tu tens
uma equipe (Entrevistado 3).

Em alguns relatos foram verificadas mencGes a gestdo por competéncias no setor
publico, que poderia favorecer o ambiente de trabalho e a aprendizagem. Reatto e Godoy (2017)
destaca que o servidor técnico administrativo, ao ingressar no servico publico, tem seu historico
anulado, ja que néo Ihe é questionado quem ele €, o que fez, como chegou até ali e quais séo
suas expectativas de futuro dentro da instituicdo. Tal situacéo € evidenciada por esses autores
como elementar no processo de desenvolvimento e aprendizagem no ambiente de trabalho.
Assim, a percepcdo por parte dos entrevistados indica uma insatisfacdo em relagdo a essa

realidade do servico publico brasileiro.
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Tentar fazer um trabalho de identificar o perfil de cada um, de ver se a pessoa escolhe
um outro setor que se identificaria melhor (Entrevistado 3).

Acho que a gente fica muitas vezes estando no lugar que ndo era o0 bem adequado para
ti, mas que tu ficas presa na tua escolha profissional ou no cargo profissional que tu
acabaste optando (Entrevistado 1).

O clima organizacional, do mesmo modo que identificado por Costa (2011) e
Antonacopoulou (2001), foi mencionado no discurso a respeito da Rotina de Trabalho. Um
clima organizacional construtivo € considerado por Antonacopoulou (2001) como um
estimulador a atitudes positivas em relacdo a aprendizagem. A qualidade do ambiente de
trabalho foi identificada por Choi (2009) como um fator que afeta diretamente a aprendizagem

informal, tal qual mencionado pelo entrevistado 3 no relato que segue.

Como que as pessoas estdo infelizes, ndo pode, a gente acaba passando grande parte
da nossa vida dentro do ambiente de trabalho, entdo tem que ser o melhor, 0 ambiente
tem que ser o melhor possivel, que tu te sintas bem, que tu te sintas a vontade, que tu
confies nos teus colegas, que tu sabes que sdo pessoas que estdo ali para te ajudar, e
ndo tu ficar aquela coisa, ai eu acho terrivel quando tem, claro que diferengas sempre
véo ter (Entrevistado 3).

Apbs a exposicdo dos resultados da pesquisa quantitativa e qualitativa, na secao
seguinte é apresentada uma analise conjunta, que tem como proposito articular os resultados

das duas etapas da pesquisa.

4.3. ANALISE CONJUNTA

A metodologia de pesquisa de triangulacdo, composta de duas fases de coleta de dados,
quantitativos e qualitativos possibilita a realizacdo de uma analise mista dos resultados. A etapa
quantitativa consistiu na analise descritiva e multivariada dos dados e a etapa qualitativa
permitiu a analise de contetdo. Deste modo, a analise conjunta representa a Ultima etapa das
andlises, ao conjugar os pontos latentes na pesquisa, resguardando as devidas pondera¢des uma
vez que as amostras, representatividades e generalizacdes ndo sdo aplicaveis a ambas
metodologias.

Por meio da literatura, determinou-se o modelo tedrico da pesquisa, que € estruturado
em 2 (duas) macro categorias: aspectos pessoais e organizacionais. A analise descritiva das
questdes do instrumento de pesquisa permitiu evidenciar médias, pontos altos e baixos. Nesse
prisma, pode-se perceber, pela analise de respostas faltantes que ha uma dificuldade, ou davida,
mais proeminente as questdes sobre aspectos pessoais em comparacdo as questdes sobre

aspectos organizacionais, sugerindo uma hesitagdo particular maior em observar caracteristicas
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proprias.

A andlise fatorial na pesquisa quantitativa determinou 5 (cinco) elementos pessoais —
Extroversdo, Neuroticismo, Consciéncia, Socializacdo e Abertura para Experiéncias, tal qual a
teoria, e reorganizou 6 (seis) elementos organizacionais — Dindmica das Atividades, Papel do
Gestor, Integracdo da Equipe, Espaco Fisico, Comunicacdo e Rotina de Trabalho. A analise de
regressdo indicou a significancia de cada fator em relacdo a aprendizagem informal. Desse
modo, foram realizadas entrevistas em profundidade com o intuito de explorar melhor os
resultados da analise quantitativa e expandir o conhecimento.

Pode-se verificar, a partir da analise dos dados quantitativos, que 0s aspectos pessoais
considerados significantes por meio da andlise de regressdo foram Abertura para Experiéncias,
Socializacdo, Extroversdo e Consciéncia, nessa ordem, ao passo que o elemento Neuroticismo
ndo se mostrou significativo.

A anélise das entrevistas na fase qualitativa demonstrou que o sentimento de ansiedade
é recorrente e permeia a vida de alguns, dessa forma, pode-se sugerir que o Neuroticismo ndo
se mostra significante, pois trata-se de uma constante na vida do individuo, ndo sendo
potencialmente capaz de influenciar ou determinar a aprendizagem informal. O Neuroticismo
é o fator com menor correlacdo linear com a aprendizagem informal. Desse modo, pode-se dizer
que tanto na andlise qualitativa, quanto quantitativa, o resultado mostra-se coerente.

A Consciéncia demonstrou-se o elemento mais indicado entre os entrevistados, no
entanto, ndo é o elemento considerado mais significativo na analise quantitativa. Esse fato pode
ser reflexo de um entendimento dos entrevistados em relacdo a aprendizagem, como
essencialmente relacionada as agdes de aprendizagem formal, o que exigiria maior disciplina e
organizacéo individual. Lembrando que a preocupacao em fazer um bom trabalho foi a questéo
com maior média entre os respondentes (4,78). Esse resultado € semelhante ao apontado por
Robbins (2002), de que a Consciéncia € o trago de personalidade previsor de desempenho de
todos 0s grupos ocupacionais por varios estudos, indicando que individuos confiaveis,
cuidadosos, organizados e persistentes tendem a apresentar um desempenho superior no
trabalho na maioria das ocupacdes.

Os tragos Extroversdo e Socializagdo ndo sofrem da problemaética de associacdo e
sinonimia na pesquisa quantitativa e, ainda assim, apresentam coeficientes Beta aproximados.
Ja a compreensdo de cada um deles, em separado, a partir das entrevistas € dificultada. O que
se pode sugerir € a existéncia de uma nogéo de proporcionalidade entre os tracos, ou seja, quanto
mais extrovertido, mais socidvel é o individuo e o contrario também se verifica, quanto mais

sociavel, mais extrovertido. Além disso, sdo considerados tracos que facilitam a aprendizagem,
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ou seja, influenciam positivamente, por proporcionar um maior relacionamento interpessoal.
Por meio da anélise descritiva, pode-se observar que a maioria dos respondentes considera-se
bastante socidvel. A questdo com menor média é desse grupo de questdes, a que determina o
quéo “antipatica” a pessoa considera-Se.

Os fatores Abertura para Experiéncias, Extroversdo e Socializagao foram evidenciados
na analise quantitativa como preditores da aprendizagem informal, tal qual relatados com énfase
nas entrevistas, principalmente pelos individuos que priorizam as conversas e interacfes sociais
no aprendizado. Dessa forma entende-se que os individuos que possuem altos escores em
Extroversdo, Consciéncia, Socializacdo e Abertura para Experiéncias estdo mais propensos a
aprendizagem social. Nesse sentido, pode-se resgatar o entendimento de Robbins (2002) de que
a Extroversao € indicada como a dimenséo da personalidade que pode prever o desempenho em
ocupacdes envolvem muita interacdo social, bem como estd de acordo com a evidéncia
verificada em criangas por Pacheco e Sisto (2003), de que a Extroversao facilita a aprendizagem
por descoberta.

Por outro lado, na analise dos aspectos organizacionais pode-se verificar, por meio da
analise dos dados quantitativos, que 0s aspectos organizacionais considerados significantes na
analise de regressao foram Integracdo da Equipe, Rotina de Trabalho, Espaco Fisico, Papel do
gestor e Comunicacao, nessa ordem, ao passo que a Dindmica das atividades ndo se mostrou
significativa.

A interacdo da equipe, tanto na analise quantitativa quanto qualitativa, se mostra
significante e evidente, o que colabora com a vertente social da aprendizagem. Uma vez que a
aprendizagem informal é parte de uma pratica social, esta relacionada a equipe e aos colegas de
trabalho. Desse modo, organizagdes com equipes mais integradas impactam positivamente no
desenvolvimento do processo de Aprendizagem Informal.

Com relacéo a Rotina de Trabalho, de acordo com a anélise descritiva pode-se observar
que as pessoas ndo deixam de buscar aprendizado, ainda que isso implique em mais atribuicdes.
Entretanto, a limitacdo de pessoal é mencionada em todas as entrevistas. Assim, pode-se inferir
que institui¢Oes que distribuem melhor o seu quadro de pessoal e fornecem materiais e recursos
em boas condigdes influenciam positivamente a aprendizagem informal.

O espaco fisico e indicado como um fator facilitador da aprendizagem, ja que permite
0 acesso aos pares de trabalho e colegas de outros setores. No entanto, a partir das entrevistas,
pode-se observar que este fator ¢é facilitador, mas ndo determinante para a aprendizagem, uma

vez que outras formas de contato com os colegas sdo utilizadas, como telefone e internet.
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O gestor é considerado um elemento relevante tanto na andlise quantitativa quanto
qualitativa. Desse modo, percebe-se que as estruturas verticalizadas e os multiplos niveis de
hierarquia do setor publico (PIRES; MACEDO, 2006) determinam que as pessoas sigam 0
ritmo do gestor. Assim, a partir dos resultados obtidos pode-se verificar que gestores mais
participativos e flexiveis influenciam positivamente o desenvolvimento da aprendizagem
informal, ja gestores mais conservadores e menos incentivadores influenciam negativamente o
processo de aprendizado informal.

A comunicacdo ndo se mostra como o fator de maior impacto na aprendizagem na
pesquisa quantitativa. No entanto, na andlise descritiva, as questdes sobre comunica¢do
apresentaram as menores médias, o que indica problemas na comunicacdo. Ainda, a partir das
entrevistas pode-se sugerir que a comunicacdo formal apresenta falhas e dificulta a
consolidacdo de informacdes, entretanto, a comunicacdo informal segue seu curso, a partir da
interacdo entre os colegas. As disfungfes da comunicagdo, como poder de barganha e retencgdes
de informacbes ndo foram questionadas no instrumento quantitativo, logo, esse fato,
provavelmente, determinou o carater ambiguo desse construto na analise quantitativa. Em uma
analise conjunta pode-se verificar que a comunicacdo nos institutos federais merece maior
cuidado, ja que barreiras a comunicacao sdo identificadas como dificultadores da aprendizagem
informal por Costa (2011) e Antonacopoulou (2001).

A dindmica das atividades como um construto que nédo influencia a aprendizagem
informal pode ser entendida pelo relato dos entrevistados ao mencionarem a questdo do tempo,
principalmente. Ainda que mencionada a falta de momentos para a interacao entre os colegas,
entende-se que o processo de aprendizagem se desenvolve pela necessidade, ou seja, sugere-se
que o tempo atua como um limitador, mas ndo como um determinante, pois a aprendizagem
desenvolve-se apesar da restricdo de tempo.

Ademais, nos discursos a respeito da Dindmica das atividades e a Rotina de Trabalho
é dada énfase a sobrecarga de trabalho, falta de tempo, excesso de tarefas, quadro de pessoal
limitado. Quadro considerado habitual no setor publico brasileiro. Desse modo, pode-se
entender que, os servidores ndo estdo em contato com uma realidade de sobra de tempo, 0 que
dificultaria ponderar esse aspecto como facilitador ou inibidor.

Por fim, no que se refere ao processo de aprendizagem informal pode-se inferir que as
conversas interpessoais e buscas na internet sao as mais evidenciadas, tanto na analise descritiva

das questdes quanto nos relatos dos entrevistados.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi identificar e analisar os aspectos que influenciam a
aprendizagem informal dos técnicos administrativos em educacdo em dois institutos federais
de ensino situados no Rio Grande do Sul. Para que o objetivo deste estudo fosse alcancado
realizou-se uma pesquisa de abordagem quanti-qualitativa. Por meio da dupla abordagem foi
possivel atender ao objetivo proposto.

A aprendizagem informal foi versada a luz da teoria social da aprendizagem que
determina a aprendizagem como uma construgdo social que emerge nos processos coletivos e
na préatica do trabalho. Esta pesquisa identificou que o processo de aprendizagem informal dos
técnicos administrativos dos institutos federais acontece a partir da interacdo entre 0s
individuos, essencialmente por meio de conversas e colaboracdes com os colegas de trabalho,
bem como por pesquisas na internet, em consonancia com 0s conceitos norteadores utilizados
neste estudo.

A partir de evidéncias teoricas verificou-se que o desenvolvimento do processo de
aprendizagem informal sofre a influéncia de alguns elementos. A exploracdo, primeiramente,
tedrica, evidenciou 2 (dois) pontos a serem considerados como influenciadores da
aprendizagem informal, que podem ser entendidos como macro categorias, 0s aspectos pessoais
e 0S aspectos organizacionais.

No primeiro objetivo especifico esta pesquisa buscou identificar os aspectos pessoais
dos servidores técnico administrativos dos institutos federais que influenciam a aprendizagem
informal. Desse modo, para garantir a avaliacdo dessa categoria, pontuou-se norteadores, assim,
com base na teoria, foi determinada a personalidade como um parametro de melhor adequagao.
Por meio da aplicagdo de um questionario estruturado com base no modelo dos cinco grandes
fatores de personalidade, determinou-se que 0s aspectos pessoais considerados na pesquisa sao:
Extroverséo, Socializagdo, Neuroticismo, Consciéncia e Abertura para Experiéncias.

No segundo objetivo especifico esta pesquisa visou identificar os aspectos
organizacionais que influenciam a aprendizagem informal no contexto dos institutos federais
do RS. A investigagdo tedrica evidenciou 6 (seis) aspectos a serem considerados. Para avaliacdo
desses aspectos foi necessaria a elaboracdo do instrumento de pesquisa no ambito da
aprendizagem informal, recorrente sugestdo de autores nacionais (REATTO; GODOQY, 2017).
Esse instrumento permitiu identificar, mensurar, avaliar e descrever os processos de Al, bem

como possibilitou ressignificar o modelo tedrico. Desse modo, 0s aspectos organizacionais
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identificados foram: Papel do Gestor, Integracdo da Equipe, Comunicacdo, Espaco Fisico,
Dinamica das Atividades e Rotina de Trabalho.

No terceiro objetivo especifico esta pesquisa buscou verificar o quanto os aspectos
pessoais e organizacionais influenciam a aprendizagem informal. Os resultados da pesquisa
quantitativa associados aos da pesquisa qualitativa permitiu realizar uma analise conjunta e,
desse modo, atender tal objetivo.

O modelo obtido a partir da andlise de regressdo indica que, para se tenha a
aprendizagem informal, tem-se uma maior dependéncia da Integracdo da Equipe e Rotina de
Trabalho. O impacto das caracteristicas pessoais na aprendizagem informal pela anélise de
regressao identificou os tracos de Abertura para experiéncias e Socializagdo como os de maior
influéncia sob a aprendizagem informal. A analise qualitativa permitiu destacar o suporte nas
equipes de trabalho como um aspecto que beneficia a aprendizagem, bem como as
caracteristicas de Extroversdo e Socializa¢do. Portanto, em uma anéalise conjunta, constata-se
que a Integracdo da Equipe e a Socializagdo sdo os elementos de maior influéncia no
desenvolvimento do processo de aprendizagem informal no ambito dos institutos federais
pesquisados.

O quarto objetivo especifico intentou investigar as relagdes entre 0s aspectos pessoais
e organizacionais. A confluéncia entre a disposic¢éo individual e as condigfes organizacionais
promovem o desenvolvimento da aprendizagem informal. Assim, a partir dos resultados obtidos
neste estudo, pode-se verificar que a premissa de que as organizacfes mais flexiveis tendem a
promover a aprendizagem informal com mais facilidade, ao passo que organiza¢fes com
estruturas rigidas tendem a inibir esse processo (ANTONACOPOULOU, 2001; NILSSON;
RUBENSON, 2014), se mostra justificada. De fato, os fatores que facilitam a aprendizagem
estdo relacionados a aspectos que atribuem plasticidade as organizac¢6es, como a qualidade do
relacionamento entre as equipes, um bom espaco fisico, uma rotina de trabalho flexivel, um
gestor apoiador. No que tange aos aspectos pessoais, observa-se um quadro semelhante, as
pessoas mais propensas as acles de aprendizagem informal sdo aquelas consideradas mais
flexiveis, ou ainda, mais abertas a novas situagdes. Nesse sentido, observa-se que a Extroversao,
a Socializacdo e a Abertura para Experiéncias mostram-se aspectos de maior relevancia. Sendo
assim, pode-se constatar que tanto 0s aspectos pessoais quanto 0s aspectos organizacionais
facilitadores relacionam-se com a flexibilidade e a abertura para aprendizagem, ja os aspectos
inibidores estdo relacionados a barreiras a essa elasticidade.

A aprendizagem informal, por tratar-se de um fenémeno complexo, ndo é priorizada

ou observada nas instituicdes, em especial as publicas, pela falta de orientagdo quanto aos
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aspectos que poderiam influenciar como facilitador ou inibidor. Nesse sentido, esta pesquisa,
ao pontuar quais aspectos devem ser analisados pelas organizagdes na promocao e incentivo a
aprendizagem informal, traz contribuicbes relevantes para as instituicdes. A partir dos
resultados obtidos pode-se inferir que institutos que buscam potencializar a aprendizagem
informal devem, primeiramente, considerar as caracteristicas pessoais dos servidores, atentando
para a formacdo de equipes com individuos com personalidade mais extrovertida, socidvel e
aberta a experiéncias; bem como fornegcam meios para que as equipes se comuniquem sem
barreiras, disponham de espaco fisico adequado, incentivem a formacdo e integracdo das
equipes, distribuam o tempo e as tarefas adequadamente, incitem a valorizacéo de novas formas
de organizar o trabalho, desenvolvam gestores mais participativos e incentivadores. Em outras
palavras, este estudo fornece parametros e indicadores para que as organizagdes possam
verificar e otimizar seus processos a fim de que promovam a aprendizagem informal.

Desse modo, pode-se inferir que instituicdes que oferecerem melhores condigdes para
a aprendizagem, com equipes mais integradas, e maior suporte organizacional e psicossocial,
ao encontrarem servidores com maior disposicdo e facilidade para relacionamentos
interpessoais tendem a desenvolver melhor o processo de aprendizagem. Esse encontro é
ilustrado na figura 7.

Sendo assim, os resultados desta pesquisa indicam que a promocdo de acOes de
integracdo e socializagdo entre os servidores técnicos administrativos nos institutos federais
pode potencializar a aprendizagem informal. A socializacdo e a integracdo no setor publico
mostram-se como uma alternativa viavel e concreta tanto para retificar e aprimorar equipes de
trabalho quanto no desenvolvimento e refinamento de certos tracos individuais de
personalidade, como a Socializagdo, Extroverséo e Abertura para Experiéncias. As acdes de
socializacdo e integracao, além da melhoria da ambientac&o e satisfacdo dos servidores pubicos,
podem ser gerenciadas estrategicamente a fim de maximizar o desempenho dos individuos no
trabalho.

Alguns aspectos mostraram-se evidentes na pesquisa, como 0 tempo e a ansiedade,
elementos considerados influentes no desenvolvimento da aprendizagem informal, mas néo
determinantes, ja que a escassez de tempo dentro do servico publico e o sentimento de ansiedade
mostram-se permanentes no dia a dia de trabalho.

A hesitacdo, tanto no instrumento quantitativo, quanto no qualitativo, em relacdo as
caracteristicas pessoais evidencia que ha uma tendéncia humana em observar melhor o
ambiente do que a si proprio, em especial no que se refere a caracteristicas socialmente

consideradas negativas.
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Como limitagdes do estudo pode-se elencar a auséncia de pardmetros sobre aspectos
pessoais e organizacionais relacionados a aprendizagem informal, fato que compeliu a pesquisa
a determinar fatores que careceram de uma sustentacao tedrica maior. Outrossim, a escassez de
escalas a qual determinou que um periodo da pesquisa fosse dedicado a desenvolver um
instrumento para viabilizar essa mensuragdo que, em parte, também foi desprovido de bases
validadas e testadas. Em contrapartida, pode-se dizer que esta representa uma importante
contribuicdo da pesquisa, o desenvolvimento e validacdo de uma escala para aspectos
facilitadores e inibidores da aprendizagem informal que contempla elementos pessoais e
organizacionais.

Outro ponto que pode ser destacado como limitador € a investigacdo em aprendizagens
genéricas ou abstratas, que depende da abstracdo e memoria do respondente. Também, a nao
participacdo do IF Farroupilha, que restringiu a amostra aos servidores técnicos administrativos
do IFRS e IFSul.

Como sugestdes para pesquisas futuras pode-se apontar a investigacdo a respeito do
impacto do medo e da ansiedade no ambiente de trabalho, ja que foram sentimentos
evidenciados nas entrevistas. Outra questdo tangente a aprendizagem informal e que pode
representar uma possibilidade a ser investigada refere-se aos aspectos da comunicacéo
interpessoal dentro do ambiente de trabalho como variavel dependente. E, também, sugestiona-
se a segregacdo da investigacdo da comunicagdo no aspecto informal e formal, a fim de
possibilitar maiores constatacdes a respeito dessa dimensdo. Ainda, pesquisas futuras podem
agregar outros elementos pessoais e organizacionais que nao foram contemplados nesta
pesquisa.

Em tempo, ressalta-se que os resultados desta pesquisa convergem para o sustentado
na pesquisa de Brandi e Elkjaer (2011), que determina que o conhecimento é resultado da
participacdo do individuo nas praticas e rotinas organizacionais e de uma complexa rede de
relacionamentos, e Marsick e Watkins (2001), que verificam que a Al é motivada, direcionada
e sustentada pelos interesses e intengdes proprios dos individuos (MARSICK; WATKINS,
2001).

Dada a importancia da aprendizagem informal no contexto de trabalho, espera-se que
as contribuigdes deste estudo abram uma possibilidade de enfrentamento as barreiras para a
aprendizagem, estimulando as organizacfes, em especial as publicas, a fugirem do modelo
tradicional mecanicista de trabalho, apostando em processos dindmicos e furtivos e ampliar e

fortalecer mecanismos de desenvolvimento de pessoas.
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APENDICE | - Escala de Aspectos Organizacionais antes da Banca de Avaliadores

Aspectos Organizacionais
Mascara Questdo Autor(es)
DAL Na minha unidade, ha tempo e recursos destinados para a Adaptada de Coelho Junior e
busca de novas formas de executar o trabalho Borges-Andrade (2008b)
DA2 Na minha unidade, ha autonomia para organizar o trabalho E:Z%ei)lgg)Jumor ¢ Borges-Andrade
DA3 Na minha unidade, ha abertura a criticas quando alguém Coelho Junior e Borges-Andrade
aplica novas habilidades (2008b)
Na minha unidade, cada membro é incentivado a expor o .
. Adaptada de Coelho Junior e
DA4 que pensa e buscar novos conhecimentos voltados ao B Andrade (2008b
trabalho orges-Andrade ( )
QP1 As c_hgflas re_dlstrlkiuem as taref_as do setor, de_modo a Abbad et al. (2006)
viabilizar a liberacdo de subordinados para treinamento
As tarefas que executo ndo séo exclusivas do meu cargo, o . . .
o ~ Desenvolvida a partir de Lima
QP2 que me permite discutir a execugdo do meu trabalho com
(2013)
outra (s) pessoa (s).
QP3* Para melhor execucdo do meu trabalho, procuro seguir Brandio e Borges-Andrade (2011)
sempre 0s mesmos procedimentos
QP4 As _apwdades do meu grupo s0 organizadas de forma a Abbad et al. (2006)
facilitar o processo de aprendizagem no trabalho
Meus colegas/pares de trabalho me incentivam a propor Coelho Junior e Borges-Andrade
IE1 S ~
novas ideias para a execucdo das tarefas (2008b)
IE2 Quando tenho duyldas sobre algo no trabalho, consulto Brandéo e Borges-Andrade (2011)
colegas de outras areas da empresa
IE3 Meus colegas/pares de trabalho me elogiam quando aplico Coelho Junior e Borges-Andrade
minhas novas habilidades (2008b)
IE4 Busco ajlida dos_ meus colegas quando necessito de Brandso e Borges-Andrade (2011)
informagBes mais detalhadas sobre o trabalho
col No meu grupo de trabalho, ha incentivo a interacdo entre as | Abbad et al. (2006)
pessoas para que elas aprendam
CO2 No meu grupo de trabalho néo h4 barreiras a comunicacéo E)Z%sleg)volwda a partir de Lima
Quando tenho dudvidas sobre algo no trabalho ndo me sinto Desenvolvida a partir de Lima
COo3 ol
inibido a conversar com outro colega (2013)
No meu grupo de trabalho, as informac6es sdo obtidas e Desenvolvida a partir de Lima
CO4 - . s
repassadas por canais informais de comunicacdo (2013)
EF1 Tenho acesso a informagdes disponiveis sobre 0 meu Adaptada de Brandéo e Borges-
trabalho como internet, manuais, relatérios, etc. Andrade (2011) e Lohman (2005).
A disposicao fisica do meu setor de trabalho facilita o Desenvolvida a partir de Lima
EF2
acesso aos meus colegas de trabalho (2013)
A disposicao fisica dos setores de trabalho facilita meu . . .
. Desenvolvida a partir de Lima
EF3 acesso a outros setores quando preciso consultar outros
(2013)
colegas de trabalho
EF4 O§ equipamentos, maquinas e{oy materiais por mim Abbad et al. (2006)
utilizados estdo em boas condic¢Bes de uso
PG1 Na minha unidade, h4 autonomia para questionar as ordens | Coelho Junior e Borges-Andrade
dadas pelo chefe/supervisor (2008b)
Na minha unidade, h& autonomia para agir sem consultar o Coelho Junior e Borges-Andrade
PG2 .
chefe/superior (2008b)
PG3 Meu chefe/superior imediato leva em conta minhas ideias Coelho Junior e Borges-Andrade
quando diferente das dele (2008b)
Meu chefe/supervisor imediato valoriza minhas sugestdes Coelho Junior e Borges-Andrade
PG4
de mudanca (2008b)

Fonte: Desenvolvido pela autora
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APENDICE Il — Escala de aspectos organizacionais apds a banda de avaliadores e antes
do pré-teste

Aspectos Organizacionais

Méscara Questdes Autor(es)
DAL Tenho tempo disponivel para buscar novas formas de Adaptada de Coelho Junior e
executar o trabalho Borges-Andrade (2008b)
DA2 Tenho liberdade para organizar o meu trabalho Adaptada de Coelho Junior e
Borges-Andrade (2008b)
DA3 Sou incentivado(a) a buscar novas formas de executar o Adaptada de Coelho Junior e
trabalho Borges-Andrade (2008b)
DA4 Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho Adaptada de Coelho Junior e
Borges-Andrade (2008b)
A quantidade de pessoas do meu setor de trabalho facilita Desenvolvida a partir de Lima
QP1 AT . ;
minha liberacdo para buscar novos conhecimentos (2013)
As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a Desenvolvida a partir de Lima
QP2 <
execucao das tarefas (2013)
* Busco novos conhecimentos mesmo que tenha mais Desenvolvida a partir de Lima
QP3 N,
atribuicdes (2013)
QP4 A limitacdo do quadro de pessoal ndo me impede de buscar | Desenvolvida a partir de Lima
novas formas de executar o meu trabalho (2013)
IE1 Meus colegas me incentivam a propor novas ideias para a Adaptada de Coelho Junior e
execucao das tarefas Borges-Andrade (2008b)
IE2 Quando tenho ddvidas sobre algo no trabalho, consulto Adaptada de Branddo e Borges-
colegas de outros setores da instituicio Andrade (2011)
IE3 Meus colegas me elogiam quando aplico minhas novas Coelho Junior e Borges-Andrade
habilidades (2008b)
IE4 Quando necessito de informacgdes mais detalhadas sobre o Adaptada de Brand&o e Borges-
trabalho, busco ajuda dos meus colegas de setor Andrade (2011)
Na minha institui¢do, as pessoas se comunicam . . .
. . . . Desenvolvida a partir de Lima
Cco1 regularmente para que as informagdes sejam conhecidas
(2013)
entre todos
Na minha instituicdo, ndo ha barreiras formais a . . .
S Desenvolvida a partir de Lima
Cco2 comunicacdo entre colegas (como regras, normas, falta de
- (2013)
canais)
Na minha instituicdo, ndo ha barreiras informais a Desenvolvida a partir de Lima
COo3 s . ~
comunicacdo entre colegas (constrangimentos, repressdes) (2013)
Na minha institui¢do, as informacGes sdo obtidas e Desenvolvida a partir de Lima
CO4 . . . L
repassadas também por canais informais de comunicagao (2013)
A instituicdo dispbe de local (espago) de convivéncia com Desenvolvida a partir de Lima
EF1
colegas (2013)
EF2 A disposicdo fisica (layout) do meu setor de trabalho facilita | Desenvolvida a partir de Lima
0 acesso aos meus colegas (2013)
EF3 A disposicdo fisica (layout) dos setores de trabalho facilita Desenvolvida a partir de Lima
Meu acesso a outros setores (2013)
A institui¢do fornece materiais (equipamentos, maquinas Desenvolvida a partir de Lima
EF4 "
e/ou recursos) em boas condic¢des de uso (2013)
PG1 Meu chefe imediato me da autonomia para questionar suas Adaptada de Coelho Junior e
decisbes Borges-Andrade (2008b)
PG2 Meu chefe imediato me da autonomia para agir sem Adaptada de Coelho Junior e
consulta-lo Borges-Andrade (2008b)
PG3 Meu chefe imediato leva em conta minhas ideias quando Adaptada de Coelho Junior e
sdo diferentes das dele Borges-Andrade (2008b)
PG4 Meu chefe imediato valoriza minhas sugestdes de mudanga | Coelho Junior e Borges-Andrade

(2008b)

Fonte: Desenvolvido pela autora
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APENDICE Il — Roteiro de Entrevista

Apresentacéo.

Vamos supor que, ao chegar ao seu ambiente de trabalho, hoje, lhe seja proposto o
desenvolvimento de uma tarefa que, em primeiro momento, lhe pareca nova e, portanto, seja
um desafio. Imagine a situacao, qual o seu sentimento em relacéo a isso?

Que caracteristicas pessoais vocé acredita que possam te ajudar a executar essa nova tarefa?
Quais poderiam dificultar?

De que forma vocé troca experiéncias com seus colegas de trabalho? O que poderia melhorar?
Quando vocé tem alguma davida com relagdo ao seu trabalho, como vocé resolve?

Como a instituicdo te ajuda a resolver essa divida?

De que forma as estruturas organizacionais influenciam na sua busca por aprendizado?

Se vocé tivesse que apontar uma entre essas 5 caracteristicas pessoais (apresentar as
caracteristicas), qual vocé elegeria como a que mais te influencia (ajuda ou dificulta) na busca
por aprendizado?

Se voceé tivesse que apontar uma entre essas 6 caracteristicas organizacionais (apresentar as

caracteristicas), qual vocé elegeria como a que mais te influencia (ajuda ou dificulta) na busca
por aprendizado?
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APENDICE IV — Questionario

Pesquisa Académica sobre Aprendizagem Informal

O objetivo desta pesquisa € identificar e analisar os aspectos que influenciam a aprendizagem informal entre os
Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs) das Instituicdes Federais de Ensino situadas no Estado do Rio
Grande do Sul. Portanto, os dados fornecidos tém como proposito auxiliar na descoberta desses aspectos.

Os dados fazem parte da pesquisa de dissertagdo de Mestrado em Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande - FURG da académica Tiele Silveira Carrasco, sob orientacdo da Prof. Dr. 2 Francielle Molon da Silva.

As respostas ndo serdo identificadas e serd mantida a confidencialidade e sigilo de qualquer informacéo que possa
servir como identificagdo. Todos os dados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos.

As questdes ndo tém resposta correta ou ideal, o que importa é a sua opinido.
O questionario esta estruturado em 03 se¢des e 0 tempo estimado de dedicacao as questdes € de 15 minutos.

A sua participacdo é de extrema importancia!

Ao final do questionario vocé podera deixar sua critica!
Obrigada!

Secéo 01 .:. Aspectos Pessoais

Esta se¢do tem como objetivo identificar 0s aspectos pessoais, ou seja, caracteristicas que poderiam ser
atribuidas a vocé.

Sou uma pessoa...

Nem concordo

Discordo Discordo Concordo Concordo
. e nem .
Totalmente Parcialmente . Parcialmente Totalmente
discordo
1) Comunicativa C T - - -
2) Timida C e - - -
3) Calada/ - c . - r
Reservada
4) Extrovertida C T - - C

Sou uma pessoa...

Nem concordo

Discordo Discordo e nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente ) Parcialmente Totalmente
discordo
5) Simpatica C C C C C

6) Queé, em
alguns C T T C T

momentos,


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScRRezVAzaq7I-GpYXaPoRO42MyZZe2Uo1RvZeJDzLRxTzz1A/viewform?c=0&w=1&usp=mail_form_link

rude com os
outros

7) Gentil e que
gosta de
ajudar os que
estdo com
dificuldades

8) Antipética

Sou uma pessoa...

9) Esforcada
10) Motivada no
trabalho
11) Que tende a

ser
desorganizada
12) Preocupada
em fazer um
bom trabalho

Sou uma pessoa...

13) Deprimida

14) Emocionalmente
estavel

15) Ansiosa

16) Calmae
tranquila

Sou uma pessoa...

17) Abertaa
novas
experiéncias

18) Curiosa

19) Que ndo gosta
de mudangas

Discordo
Totalmente

-

.

Discordo
Totalmente

C

-~
C
-~

Discordo
Totalmente

~

-

Discordo
Parcialmente

-

-

Discordo
Parcialmente

.
-~
C
-~

Discordo
Parcialmente

C

Nem concordo
e nem
discordo

-

-

Nem
concordo e
nem discordo

C

.
C
.

Nem concordo
e nem
discordo

C

Concordo
Parcialmente

-

.

Concordo
Parcialmente

.
-~
C
-~

Concordo
Parcialmente

~
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Concordo
Totalmente

-

-

Concordo
Totalmente

.
-~
C
-~

Concordo
Totalmente

C
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20) Que gosta de
artes e " - - C -

filosofia

Secado 02 .:. Aspectos Organizacionais

Esta secdo tem como objetivo identificar situaces que ocorrem no seu ambiente de trabalho em uma escala de 1
a5, noqual:

01 - Discordo Totalmente

02 - Discordo Parcialmente

03 - Nem concordo e nem discordo

04 - Concordo Parcialmente

05 - Concordo Totalmente

1) Tenho tempo disponivel para buscar novas formas de executar meu trabalho
1 2 3 4 5

Discordo ~ - - ~ - Concordo
Totalmente Totalmente

2) Tenho liberdade para organizar o meu trabalho
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
3) Sou incentivado (a) a buscar novas formas de executar o trabalho
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
4) Novas ideias sdo valorizadas no meu trabalho
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo

Totalmente Totalmente

5) A quantidade de pessoas no meu setor de trabalho facilita minha liberagao para buscar
novos conhecimentos

1 2 3 4 5

Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

6) As pessoas do meu setor tém capacidade para discutir a execucdo das tarefas
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Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
7) Busco novos conhecimentos mesmo que isso implique em mais atribuices
1 2 3 4 5
Discordo ~ - - ~ - Concordo

Totalmente Totalmente

8) A limitacdo do quadro de pessoal ndo me impede de buscar novas formas de executar
0 meu trabalho

Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
9) Meus colegas me incentivam a propor novas ideias para a execucao das tarefas
1 2 3 4 5
Discordo - I - e - Concordo

Totalmente Totalmente

10) Quando tenho duvidas sobre algo no trabalho, consulto colegas de outros setores da

instituicao
1 2 3 4 5
Discordo - I - e - Concordo
Totalmente Totalmente

11) Meus colegas me elogiam quando aplico minhas novas habilidades
1 2 3 4 5
Discordo I I e I e Concordo

Totalmente Totalmente

12) Quando necessito de informacgdes mais detalhadas sobre o trabalho, busco ajuda dos
meus colegas de setor
1 2 3 4 5
Discordo I I I I I Concordo

Totalmente Totalmente

13) Na minha instituicdo, as pessoas se comunicam regularmente para que as informacoes
sejam conhecidas entre todos
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Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

14) Na minha instituicdo, ndo ha barreiras formais a comunicagéo entre colegas (como
regras, normas, falta de canais de comunicacéo)
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo

Totalmente Totalmente

15) Na minha instituicdo, ndo ha barreiras informais a comunicacao entre colegas (como
constrangimentos, repressoes)
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo

Totalmente Totalmente

16) Na minha instituicdo, as informacdes sao obtidas e repassadas também por canais
informais de comunicagéo

1 2 3 4 5
Discordo - I - e - Concordo
Totalmente Totalmente
17) A instituicdo dispde de local (espaco) de convivéncia com colegas
1 2 3 4 5

Discordo I I e I e Concordo
Totalmente Totalmente

18) A disposicdo fisica (layout) do meu setor de trabalho facilita 0 acesso aos meus

colegas
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

19) A disposicdo fisica (layout) dos setores de trabalho facilita meu acesso a outros
setores

Discordo - I - e - Concordo
Totalmente Totalmente
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20) A instituicdo fornece materiais (equipamentos, maquinas e/ou recursos) em boas
condicdes de uso

Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

21) Meu chefe imediato me d& autonomia para questionar suas decisdes
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
22) Meu chefe imediato me d& autonomia para agir sem consulta-lo
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
23) Meu chefe imediato leva em conta minhas ideias quando séo diferentes das dele
1 2 3 4 5
Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
24) Meu chefe imediato valoriza minhas sugestdes de mudanca
1 2 3 4 5

Discordo - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

Secado 03 .:. Caracterizacao

Esta se¢do tem como objetivo identificar quais atividades sdo adotadas na busca de um novo aprendizado e
caracterizar a amostra.

De acordo com as minhas caracteristicas pessoais e as condi¢des atuais do meu ambiente de

trabalho, quando preciso aprender algo novo no trabalho faco essas atividades:

Discordo Discordo Nem concordo  Concordo

. . . Concordo Totalmente
Totalmente  Parcialmente e nem discordo Parcialmente

Converso com I I I I I
outras pessoas

Colaboro com I I I I I
outras pessoas



Observo outras ~
pessoas

Busco materiais e
recursos com ("
outras pessoas

Busco na internet i

Busco em revistas,

manuais ou jornais .
oficiais

Tentativa e erro i

Reflito sobre ~

minhas acdes

Qual a sua instituicdo de trabalho? *

Instituto Federal Farroupilha
Instituto Federal do Rio Grande do Sul
Instituto Federal Sul-rio-grandense

Other:

Assinale o seu tipo de vinculo:

Docente
Técnico Administrativo em Educagéo

Other:

Sexo:

Feminino
Masculino
Prefiro ndo dizer

Qual a sua faixa etaria?

De 18 a 30 anos
De 31 a 45 anos
De 46 a 60 anos
Mais de 60 anos

Qual a sua lotacao? *

IF Farroupilha - Reitoria

IF Farroupilha - Campus Alegrete

IF Farroupilha - Campus Frederico Westphalen
IF Farroupilha - Campus Jaguari

IF Farroupilha - Campus Julio de Castilhos

IF Farroupilha - Campus Panambi
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IF Farroupilha - Campus Santa Rosa

IF Farroupilha - Campus Santo Angelo
IF Farroupilha - Campus Santo Augusto
IF Farroupilha - Campus Séo Borja

IF Farroupilha - Campus Séo Vicente do Sul
IFRS - Reitoria

IFRS - Campus Alvorada

IFRS - Campus Bento Gongalves

IFRS - Campus Canoas

IFRS - Campus Caxias do Sul

IFRS - Campus Erechim

IFRS - Campus Farroupilha

IFRS - Campus Feliz

IFRS - Campus Ibiruba

IFRS - Campus Osoério

IFRS - Campus Porto Alegre

IFRS - Campus Restinga (Porto Alegre)
IFRS - Campus Rio Grande

IFRS - Campus Rolante

IFRS - Campus Sertdo

IFRS - Campus Vacaria

IFRS - Campus Veranopolis

IFRS - Campus Viamao

IFSul - Reitoria

IFSul - Campus Bagé

IFSul - Campus Camaqué

IFSul - Campus Charqueadas

IFSul - Campus Gravatai

IFSul - Campus Avangado Jaguardo
IFSul - Campus Lajeado

IFSul - Campus Avangado Novo Hamburgo
IFSul - Campus Passo Fundo

IFSul - Campus Pelotas

IFSul - Campus Pelotas Visconde da Graga
IFSul - Campus Santana do Livramento
IFSul - Campus Sapiranga

IFSul - Campus Sapucaia do Sul

IFSul - Campus Venancio Aires

Outro

Tempo de atuagdo no IF:

Menos de 05 anos
De 06 a 10 anos
De 11 a 15 anos
De 15 a 20 anos
Mais de 21 anos
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Este espaco € destinado a comentarios, criticas, sugestdes ou recomendacdes sobre a pesquisa:

Your answer

il

=]

| | i
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Por fim, gostaria de convida-lo (a) a participar da proxima etapa dessa pesquisa que consiste
em entrevistas individuais que serdo conduzidas nos proximos meses. Caso tenha
disponibilidade, sinalize e deixe seu contato (telefone, e-mail, Whatsapp, Skype, o que preferir).
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