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RESUMO

Para se manter competitiva no mundo do trabalho, a organizacio deve favorecer a
aprendizagem de novas competéncias. Nesse cendrio em que a aprendizagem tem papel de
destaque, as Estratégias de Aprendizagem no Trabalho (EAT’s) utilizadas pelos trabalhadores
apresentam-se como um fator importante para que esses possam acompanhar as constantes
transformacdes e inovacdes no mercado e, no ambito académico, essa varidvel tem se
mostrado promissora e em fase de consolidacdo. O processo de aprendizagem ¢é afetado por
varidveis contextuais e individuais e, no presente estudo, o foco se centra na varidvel cultura
de inovagao que € multidimensional e se refere a cultura organizacional que endossa e suporta
a inovacdo. Diante do exposto, o objetivo geral foi verificar a influéncia da cultura de
inovacdo nas estratégias de aprendizagem no trabalho. Para alcancar o objetivo proposto, foi
realizada uma pesquisa descritiva e quantitativa, foi selecionada por conveniéncia uma
organizacdo que endossa a inovagdo localizada no interior de Minas Gerais e que atua no
ramo de servicos. Foram distribuidos questiondrios para todos os trabalhadores com taxa de
retorno de 61% (n=152). Para aferir cada uma das varidveis do estudo, foram utilizadas
medidas com evidéncias de validacdo empirica, sendo a de cultura de inovagdo composta por
15 fatores, e a de EAT’s composta por cinco fatores, e para respondé-las foi usada escala de
resposta likert de cinco e de 10 pontos, respectivamente. Os achados da regressdo multipla
padrao mostram que cultura de inovagdo foi preditora de EAT’s, sendo maior o poder de
explicacio para Reflexdo Ativa (R?’= 30%), com a contribui¢io significativa oriunda dos
fatores comunicagao institucional (beta=0,23;p<0,05) e regras flexiveis (beta=0,22;p<0,05). O
presente estudo traz contribui¢do para a compreensao dos preditores de EAT’s e aponta que a
cultura de inovacdo € um fator relevante, mas nao unicaule, uma vez que reforca a
importancia do ambiente organizacional com caracteristicas inovadoras como fonte
propulsora para gerar didlogos e compartilhar significados, favorecendo a utilizacdo das
estratégias de aprendizagem no trabalho de maneira mais reflexiva, relagdes interpessoais
mais relevantes para o desenvolvimento dos profissionais e consequentemente a possibilidade
da organizag@o administrar suas vantagens competitivas. Assim, o trabalho contribui para os
esforgos de pesquisa académica, bem como para as praticas organizacionais.

Palavras-chave: Estratégias de aprendizagem no trabalho. Aprendizagem. Cultura de
inovagao.



ABSTRACT

In order to maintain competitiveness in the actual world of work, the organization should
favor the learning of new skills. In this scenario, where learning plays a key role, Workplace
Learning Strategies (WLS) used by employees are presented as an important factor, in order
that they are able to keep up with the constant transformations and innovations of the market.
In the academic environment, the variable of learning has shown itself as promissory and in a
phase of consolidation. The learning process is affected by contextual and individual
processes, and in the present study, the focus centers around the variable of innovation
culture, which is multidimensional and refers to organizational culture that endorses and
supports innovation. In light of the aforementioned, the general objective was to verify the
influence of innovation culture on the learning strategies in the workplace. In order to reach
the proposed objective, descriptive and quantitative research was performed and an
organization was selected through convenience sampling that endorses innovation, which is
localized in a municipality of the state of Minas Gerais, and works in the service industry.
Questionnaires were distributed among the workers with a return rate of 61% (n=152). In
order to measure each of the study variables, measures with evidence of empirical validation
were used, with the culture of innovation consisting of 15 factors, and the WLS consisting of
five factors, and to provide answers to these a likert response scale was employed of five and
10 points, respectively. The findings from multiple standard regression show that innovation
culture was a predictive factor of WLS, where explanatory power was greater for Active
Reflection (R?*= 30%), with a significant contribution arising from institutional
communication factors (beta=0.23;p<0.05) and flexible rules (beta=0.22;p<0.05). The present
study contributes to the understanding of WLS predictors and points out that culture of
innovation is a relevant factor, but not singular, since it emphasizes the importance of the
organizational environment with innovative features. These features become the starting point
for generating dialogue and share meanings, thus favoring the use of learning strategies at
work in a reflective manner, interpersonal relationships of greater relevance to the
development of professionals and consequently the possibility of the organization to
administer its competitive advantages. Therefore, work contributes to the efforts of academic
research, as well as to organizational practices.

Keywords: Learning strategies at work. Learning. Innovation culture.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Passo a passo operacional da pesquisa bibliografica. .........cccocuveeeiniiiiiinnieennnns 25
Figura 2: Influéncias da cultura organizacional na criatividade € inovagao.............ccccuvvveeeee. 52
Figura 3: Modelo de cultura de iINOVACA0. ......ccooouuiiiiiiiiiiiiiiiiiceeieeeeee e 53
Figura 4: Passo a passo operacional da pesquisa bibliografica..........ccccoeeeuviviieeeeiinnnnnnnnnenn. 56
Figura 5: Modelo de PeSqUISA. .....ceeviuuiiiiiiiiieeieiiiiiiie e ettt e e e e e e e e e e e e e s seeaeeaeeas 66

Figura 6: Andlise de regressdo dos fatores da cultura de inovacao e dos fatores das estratégias
de aprendizagem No trabalho. ..........ooooiiiiiiiiiiiii e 92


../../../../../../../../../../Users/Adriane/Desktop/MESTRADO/Mestrado_semestre%204_2019/Defesa%20da%20dissertação/Defesa%202020%2004.01.2020(1).doc#_Toc29655143
../../../../../../../../../../Users/Adriane/Desktop/MESTRADO/Mestrado_semestre%204_2019/Defesa%20da%20dissertação/Defesa%202020%2004.01.2020(1).doc#_Toc29655144
../../../../../../../../../../Users/Adriane/Desktop/MESTRADO/Mestrado_semestre%204_2019/Defesa%20da%20dissertação/Defesa%202020%2004.01.2020(1).doc#_Toc29655145
../../../../../../../../../../Users/Adriane/Desktop/MESTRADO/Mestrado_semestre%204_2019/Defesa%20da%20dissertação/Defesa%202020%2004.01.2020(1).doc#_Toc29655145

LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Estratégias de aprendizagem. ..........coocuuviiiiiiiiiiiiniiiiiiieee et e e 21
Tabela 2: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica nacional. ..............ccccceeeeeiinnninnnnnenn. 27
Tabela 3: Defini¢coes de estratégias de aprendizagem. .............uvveeeeeeeerriiiiiiiiieeeeeeeeeriieeeeee. 31
Tabela 4: Instrumentos sobre estratégias de aprendizagem. ..........cccceevvvviviiiiieieeeeennnncinieeenn. 34
Tabela 5: Mapa de literatura da pesquisa bibliogréfica internacional. ............ccccceeevevnennnnenn. 38
Tabela 6: Escala: Estratégias de aprendizagem no trabalho. ..........cccccoevviiiiiiiiiieiiiinniiiiieen. 41
Tabela 7: Dimensao e descri¢do de cada um dos fatores do conceito de Dobni (2008). ........ 53
Tabela 8: Conceitos de cultura de inovagdo identificados na literatura. ..........ccccceeevvuvvnneeenn. 54
Tabela 9: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica nacional. .............ccccccceeeeeeinnninnnnneen. 57
Tabela 10: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica internacional. .............ccccceeveunnneeee. 62
Tabela 11: Descri¢ao dos fatores confiabilidade (alfa), nimero dos itens e exemplos........... 73
Tabela 12: Instrumento sobre cultura de INOVACAO. ........ccevereiiiiiiiiiieeeeiiiieeee e 75
Tabela 13: Médias e desvios-padrao da amostra por fatores. ...........eeeeeeveiiiiieieeeeeeenrecnnieeen. 81
Tabela 14: Estatistica de grupo para género: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e

Cultura de TNOVACAOD. .....ceeiiiiiiiiiiee e e ettt e e e ettt e e e e e e et eeee e e e s ntbaaeeeeeeeessnnnssnaneeas 83
Tabela 15: Teste — t de Student para género: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e

Cultura de TNOVACAOD. ....ceeeiiiiiiiiiiee e e ettt e e e ettt e e e e e e et eeeeeeeessnaabaaeeeeeesesennnsssaneeas 84

Tabela 16: Estatisticas de grupo para lideranca: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho. 85
Tabela 17: Teste — t de Student para lideranga: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho...86
Tabela 18: Correlagao de Pearson entre Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e Cultura

14 1S 11017 1o 1o TSP PURR PP 88
Tabela 19: Poder explicativo da cultura de inovagao sobre os fatores das estratégias de

aprendizagem NO traballo. ..........ooiiiiiiiiii e 90
Tabela 20: Andlises da regressao mUItipla. .........ccoociiiiiiiiiiiiiniiice e 91

Tabela 21: Alfa de CronbaCh. .......ooeeeieee e e e e e e 93



SUMARIO

1 INTRODUGAO ...ueeeeeeeeererereresssssesesesesesessssssssssasesesssssssssssssssssesesssssssssessssssssasssssssssssene 12
2 REFERENCIAL TEORICO .uuuucuirreeiseseecsesessesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssassssens 17
2.1 ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO TRABALHO .......ccooiuviiiiieeeeeeeeciiireeeeeeeeeeeeevvaeens 17
2.2 REVISAO DA LITERATURA ......cooiiiiiiie e, 24
2.2.1 Revisdo da literatura nacional sobre estratégias de aprendizagem no trabalho....... 24
2.2.2 Revisdo da literatura internacional sobre estratégias de aprendizagem no trabalho37
2.3 CULTURA DEINOVACAO ......ccoiviiiiieeee ettt e eeee e e e e e e e e tneeeeeaeeees 44
2.4 REVISAO DA LITERATURA ....ccettiiiiiiiiiteeeeeeesiiiittteeeeeesssnaestseeeeesessssnnssseeeaeeesssssnnnsssneees 55
2.4.1 Revisdao da literatura nacional sobre cultura de inoOvagao ................ccccueeeeeeeeeenannnn. 55
2.4.2 Revisdao da literatura internacional sobre cultura de inovagao ....................ccceeuue. 61
3 MODELQO DE PESQUISA .....ccoonntiiiinssnricsssssssiesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 66
4 METODO .....eveeeeererressessessessessessessessessessssessessssessessessessessessassassassssssessessssssssssssssessessns 69
4.1 ORGANIZACAO ...covvitieeeeeeeeeeeeeeeee e et eee e e e e e e et e e e e e e e s e e et e aeeeeeaseeesataaaeeeesaaeees 69
4.2 METODO DE PESQUISA .....ceettttttuieeeeeeeeettteaeeeeseeeeetteaaaeeeesseeasstaaaaeaaesseeesssssasaaassesaseses 70
4.3 AMOSTRAGEM ....ccittiiiiiiitiittttttttttttettttettt ettt ettt ettt ettt et e e aeae et e et e steeeteetastaeaaesesassasssssnsnnes 70
4.4 INSTRUMENTOS ...eetttttttttttttttttttttteeteeteeeeteteeteeettteeeettetttteteteaaettateettaaeetaattaeaaeaaearsaeseasssnnes 72
4.4.1 Estratégias de Aprendizagem do TrabalRo .................ccccccoueeiiiieieiiscciiiiiiieeeeeeeeenns 72
4.4.2 Avaliacdo de Cultura de INOvagao - ACH ............ccoeeeeeeeecciiiiiiiieeeeeeeeiiiieeeeeeeeeeeens 74
4.5 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA E ANALISE DE DADOS .......ccceeiiuviieeeriiieeeenenieeeeneneeeens 78
5 RESULTADOS .....ccottttnrrnneriiiccsssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssss 80
6 DISCUSSAOQ ......ccrreerreetesnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssasassasessasens 94
7 CONSIDERACOES FINALIS ......coeeerereeeresesssresessssssesssessessssssssesssssssssssssssessssssssessssses 110
8 REFERENCIAS ......covevteeureerestesnssssesssssssssesssssssessesssssssessesssssssessessssessessessasessessssssseses 113
9 APENDICE ........cuevureereeeresnssssessessssessesssssssssesssssssssesssssssessesssssssessessssessssessssessessessssesss 126
APENDICE A: QUESTIONARIO COM OS INSTRUMENTOS DE ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO
TRABALHO E CULTURA DE INOVACAO. ....ciiiiiiiiiiiteee e e e e e 126
APENDICE B: ESCALA DE ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO TRABALHO ...........ccceennnenn... 137
APENDICE C: ESCALA AVALIACAO DE CULTURA DE INOVACAO - ACI .......ccccovvvviiiiieieeen, 139
10 ANEXOQO ccciiiiiiiiininssnnnneeiccssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssnssssssssss 145
ANEXO A: PARECER CONSUBSTANCIADO DE APROVACAO.......ciiiiiiieeeeiiieeeeeeiieeeeeeieeeeeeannnes 145

ANEXO B: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO —TCLE ......ccooiiviiiienannnen. 154



12

1 INTRODUCAO

A partir dos anos 1970, a organizacdo da produgcdo de bens sofreu uma importante
transformacdo que veio com a automacdo e a massificagdo do modo de produzir, o que
impactou na forma de vida das pessoas e também despertou o interesse por uma educacio
mais estruturada e efetiva (Pozo, 2002; Souza, 2010). Esse fato, associado as novas
tecnologias, a uma economia mais aberta com menor nivel de protecionismo e ao acesso a
informagao, vem corroborando para a criagdo de ambientes organizacionais crescentemente
mais competitivos e, por consequéncia, aumentando a demanda por profissionais cada vez
mais preparados para lidar com a complexidade e a imprevisibilidade. Para se posicionar
nesse novo cendrio, a aprendizagem tem recebido relevancia e se apresentado como um
diferencial competitivo no contexto laboral, sendo um bem intangivel, despertando, assim, o
interesse das organizagdes em proporcionar condicdes de aprendizagem, tanto no ambito
formal quanto informal, para suprir o alto nivel de exigéncia e concorréncia que o mercado
impde aos atuais profissionais e também as organizacdes (Balarin, Zerbini, & Martins, 2014;
Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008; Loiola & Bastos, 2003a; Mourdo, Abbad, & Zerbini,
2014; Perin, Sampaio, Duhd, & Bitencourt, 2006; Oliveira, 2010; Zerbini & Abbad, 2005).

Os pesquisadores tém se empenhado em definir a aprendizagem, bem como suas formas
de atuacdo no campo organizacional e, dada a natureza multifacetada desse construto, existem
diversas maneiras de concebé-lo e teorias que sustentam o seu estudo (Abbad & Borges-
Andrade, 2014; Antonello, 2005; Célia & Loiola, 2001; Moreira, 2011; Pantoja & Borges-
Andrade, 2004).

A aprendizagem pode ser compreendida como um fator pertencente ao individuo e que
pode influenciar as a¢Oes grupais e organizacionais (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008;

Pantoja & Borges-Andrade, 2004). Também por aprendizagem, pode-se entender a aquisi¢ao,
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a retengdo e a organizacdo das informagdes com vistas a mudangas no comportamento com
foco em resultados (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008; Souza, 2009).

Para Gagné (1984), a aprendizagem permite mudanga no estado do ser humano que gera
comportamento, ou seja, a aprendizagem ocorre quando € possivel observar seus resultados
ou efeitos. A acdo de aprendizagem pode estar associada a experiéncia baseada no
desenvolvimento das pessoas que se utilizam de problemas reais como forma de gerar
aprendizado. Ampliando um pouco mais, quando o individuo se relaciona com o ambiente,
ele cria esquemas cognitivos que vao sendo transformados pela experiéncia, gerando o
sensemaking (Weick, 2016), que é o processo pelo qual as pessoas dao significado a
experiéncia, incorporando a cultura e, assim, fazendo parte dela, ou seja, os individuos
aprendem quando estdo em atividades que exigem interagdo com os outros (Bastos,
Fernandes, & Viana, 2003; Bevildqua-Chaves, 2007; Bido, Godoy, Ferreira, Kenski, & Neri,
2011; Pozo, 2004; Pozo, 2002; Vianna & Bastos, 20006).

Na drea organizacional, o fendmeno da aprendizagem pode ser investigado nos niveis
individual, grupal e organizacional (Bido, et al., 2011; Coelho & Borges-Andrade 2008;
Isidro Filho & Guimardes 2010; Loiola & Bastos, 2003a; Perin et al., 2006). Além disso,
diversos construtos relacionados a tematica tém sido introduzidos na literatura recente (Abbad
& Borges-Andrade, 2014; Bastos, Gondim & Loiola, 2004; Bido, et al., 2011; Chiva &
Alegre, 2005; Coelho Junior & Borges-Andrade 2008; Holman, Epitropaki, & Fernie, 2001;
Isidro Filho & Guimaraes, 2010; Perin, et al., 2006).

Na presente pesquisa, o interesse se centra em uma variavel do nivel individual, a saber,
Estratégias de Aprendizagem no Trabalho (EAT’s), a qual se refere a capacidade do individuo
em se dispor de estratégias de aprendizagem cognitivas € comportamentais para adquirir,
armazenar, evocar e utilizar conhecimentos aprendidos e aplica-los em diferentes contextos

(Branddo & Borges-Andrade, 2011; Moraes & Borges-Andrade, 2010a; Neiva & Pantoja,
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2011; Pantoja & Borges-Andrade, 2009) e, em especial, no contexto profissional marcado por
constantes exigéncias e atualizacdes com o fim de manter a competitividade. Assim, €
importante investigar essas estratégias, pois hd certo dissenso acerca de sua conceituacgdo,
abundancia de proposicdes tedricas, sendo necessdrios mais estudos para ampliar e consolidar
esse construto no campo da pesquisa (Isidro Filho & Guimaraes, 2010; Perin, et al., 2006).

A despeito das querelas mencionadas anteriormente, o estudo da temdtica vem se
desenvolvendo em profusdo e isso se reflete no nimero de medidas validadas e confidveis
para aferir as EAT’s (Brandao & Borges-Andrade, 2011; Isidro Filho, 2009; Martins &
Zerbini, 2014; Moraes & Borges-Andrade, 2010; Zerbini & Abbad, 2008; Zerbini, Abbad,
Mourdo, & Martins, 2015); o que demonstra ser um conceito promissor € que merece ser
investigado.

As EAT’s sdo afetadas por questdes contextuais, tais como, cultura organizacional,
estratégias organizacionais, estilo de lideranga, relacdo com os colegas de trabalho (Brant,
Pilati, & Borges-Andrade, 2015; Donato, Hedler, & Coelho Junior, 2017; Gonzalez &
Campos, 2015; Lins & Borges-Andrade; 2014; Neiva & Pantoja, 2011) e, inclusive, Ushiro e
Bido (2016) esclarecem que ha um forte interesse no ambiente de trabalho como espaco para
educacgdo e treinamento e que esse fato ndo se limita somente ao individuo, sendo um tema de
grande interesse entre empregados e empregadores.

A despeito de serem identificados estudos que analisam a relagdo entre contexto e EAT’s,
ainda ha lacunas nesse campo, ao considerar que ambiente de trabalho envolve diferentes
atividades de aprendizagem que merecem pesquisas continuas (Neiva & Pantoja, 2011).
Pantoja e Borges-Andrade (2009) recomendam o delineamento de pesquisas que busquem
investigar as relacdes entre EAT’s e variaveis contextuais, corroborando Coelho Junior e
Mourdo (2011, p. 228), ao enfatizarem que “a aprendizagem continua dos empregados e a

posterior aplicacdo de novas habilidades necessitam de apoio organizacional a inovagdo,
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criatividade e experimentacdo”, além do fato de mencionarem o contexto organizacional
como um destaque nos processos de aprendizagem informal. Em Camillis e Antonello (2010),
os achados também estdo alinhados aos supracitados, uma vez que sugerem futuros estudos
acerca dos contextos em que acontecem os processos de aprendizagem organizacionais.

Neste estudo, a varidvel preditora selecionada foi a cultura de inovagdo, a qual pode ser
compreendida como uma cultura organizacional que tem como ponto nevralgico a inovacao.
Dobni (2008, p. 540) define cultura de inovagdo como ‘“‘construto multidimensional que inclui
a intencdo de ser inovador, a infraestrutura para apoiar a inovacdo, os comportamentos de
nivel operacional necessdrios para influenciar uma orientacdo de mercado e valor, e o
ambiente para implementar inova¢ao”. Outro fator que direciona para a escolha de cultura de
inovacdo como varidvel preditora € o fato de que as organizacdes se utilizam desse caminho
para se manterem e se sobressairem no mercado (Souza, Fonseca, & Bruno-Faria, 2017).
Assim sendo, tal afirmativa demonstra o mesmo direcionamento para com os trabalhadores
que se utilizam da aprendizagem para se manterem atualizados e empregdveis no atual
contexto do mercado de trabalho (Brandao & Borges-Andrade, 2011).

E possivel hipotetizar que a presenca de uma cultura de inovacdo facilita a utilizacdo das
estratégias de aprendizagem no trabalho e pelos aprimoramentos € um ponto valorizado pela
organizacdo. Vale ressaltar que ndo existem estudos que investiguem tais relacionamentos, o
que faz com que a presente pesquisa contribua com a Psicologia Organizacional e do
Trabalho ao abrir espaco para a discussdo acerca desse tema. Nesse sentido, encontra-se, em
Loiola e Bastos (2003b, p.217), a afirmativa de que “ndo ¢ sem sentido a forca que a
aprendizagem se vincula a conceitos de mudanca e inovacao”. Isso posto, o objetivo geral do
presente trabalho € verificar se a cultura de inovacdo € antecedente de estratégias de

aprendizagem no trabalho, tendo sido, para a consecu¢do do objetivo geral, definidos como

objetivos especificos:



a)

b)

d)

€)
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realizar revisdo sistemadtica, no periodo de 2007 a 2017, das varidveis estratégias de
aprendizagem no trabalho e cultura de inovacdo para melhor compreender a defini¢dao
dos construtos;

identificar quais dimensdes da cultura de inovagdo estdo mais presentes na amostra
pesquisada;

identificar quais as estratégias de aprendizagem no trabalho sdo mais adotadas pelos
participantes;

verificar, na amostra pesquisada, se a cultura de inovacdo e as estratégias de
aprendizagem no trabalho estdo relacionadas;

verificar se existem diferencas entre as varidveis investigadas em func¢do dos dados

demograficos e funcionais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Estratégias de Aprendizagem no Trabalho

Os adventos da psicologia da aprendizagem, datados no Século XX, tais como, as teorias
behaviorista e construtivista e da psicologia cognitiva da aprendizagem, que teve sua origem
na década de 1980, ampliaram os estudos sobre a dimensao individual da aprendizagem. Os
tedricos, nas ultimas décadas, buscaram, por meio de suas pesquisas, compreender melhor
esse conceito, bem como suas aplicacdes tanto nos ambientes educacionais quanto nos
ambientes organizacionais. Com vista a melhor explanar sobre o processo de aprendizagem,
serdo apresentadas as linhas de estudos, em especial, no que tange ao ambiente
organizacional, que transitam entre cinco topicos, a saber: (1) as teorias de aprendizagem; (2)
aprendizagem como abordagem individual e social; (3) aprendizagem organizacional e
organizacdes que aprendem; (4) treinamentos formais e informais; e (5) estratégias de
aprendizagem no trabalho. Entretanto, é necessdrio ressaltar que ainda hd necessidade de
estudos com mais evidéncias empiricas, sendo essa uma constante lacuna presente nas
pesquisas realizadas entre 2007 e 2017.

A primeira linha de estudo denominada teorias de aprendizagem apresenta trés abordagens
que sdo citadas na literatura, sendo elas: a abordagem behaviorista; a construtivista; e, por
fim, a cognitivista (Antonello, 2005; Bastos & Janissek, 2014; Célia & Loiola, 2001; Chiva &
Alegre, 2005; Moreira, 2011; Pantoja & Borges-Andrade, 2004; Souza, 2009).

Na abordagem behaviorista, conhecida como Teoria SRC, o foco estd na mudanca de
comportamento (R) que é produto da intera¢do do individuo com o meio, tendo esse a fungao
de gerar estimulos (S) que, por sua vez, provocam as consequéncias (C) (Abbad & Borges-

Andrade, 2014).
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J4 a abordagem construtivista, classificada como Teoria S-OR, se sedimenta nos estudos
de Piaget, os quais se orientam pelos pressupostos de assimilacdo (capacidade da mente em
assimilar informag¢des do mundo real e gerar esquemas mentais), acomodacao (frente as novas
assimilacdes e informacdes ja preexistentes; a mente se reestrutura, criando novas
representacdes mentais) e equilibracdo (sendo a mente uma estrutura cognitiva que equilibra o
seu grau de organizacdo interna e adaptacdo ao meio, ampliando o conhecimento), além da
contribuicao de Vigotsky, cuja énfase recaiu no aprendizado, que € elevado na relagdo entre
homem-mundo por meio das relacdes interpessoais (Célia & Loiola, 2001; Pantoja & Borges-
Andrade, 2004).

Por fim, a terceira abordagem, intitulada cognitivista, também identificada como Teoria
SOR, segundo a qual o conhecimento € construido pelo aprendiz a partir de suas experiéncias,
sendo um processo adaptativo no qual a aprendizagem decorre de uma interacdo entre a
informagao nova (S) e aquilo que o individuo ja sabia mediada por registro em seus processos
mentais (O), determinando suas respostas (R) (Pantoja & Borges-Andrade, 2004).

A segunda linha de estudo, identificada como aprendizagem no aspecto individual,
enfatiza o fato de que sdo as pessoas que assimilam, processam, ret€tm e buscam as
informacgdes e, conforme pondera Loiola e Bastos, 2003b, a aprendizagem individual € um
processo que infere mudangas, quer no comportamento, na cogni¢do ou nas reacoes afetivas
diante das variadas situacdes que se apresentam.

No que tange ao aspecto social, a €nfase recai sobre a capacidade de aprender por meio
das interagdes sociais entre os individuos, sendo esse um processo que ocorre por meio de
participacOes sociais ou em comunidades de préticas cuja realidade é construida socialmente,
ou seja, hd uma construcdo conjunta por meio das relacdes interpessoais, didlogos e
participagdes que geram a compreensdo e o significado do ambiente e da organizacdo da qual

fazem parte. Além disso, Ushiro e Bido (2016) acrescentam que a aprendizagem social
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considera o desenvolvimento do individuo como ser humano, englobando tanto aspectos
epistemoldgicos quanto ontolégicos (Abbad & Borges-Andrade, 2014; Chiva & Alegre, 2005;
Pozo, 2004, Richter, 2017; Weick, 2016).

Quanto a terceira linha de estudo, denominada aprendizagem organizacional, o estudo
versa sobre a descricdo de como a organizacdo aprende, ou seja, como habilidades, processos
e conhecimentos podem gerar reflexdo no contexto organizacional, o que estd coerente com as
afirmacdes de Camillis e Antonello (2010) ao mencionarem que aprendizagem organizacional
¢ socialmente construida e que estd associada a cultura da organizagao.

Em relacdo as organiza¢des que aprendem, o foco se centra no uso de ferramentas
metodoldgicas para diagnosticar, avaliar e promover a qualidade da aprendizagem. Em outras
palavras, diz respeito as dimensdes ou caracteristicas da organizacdo como entidade que busca
ou realiza o processo de aprendizagem de forma continua para facilitar o acesso e a
incorporacdo de novas informacdes e conhecimentos. Ao atribuir as organizacdes a
capacidade de aprender, que € caracterizada como um aspecto do individuo, foi enfatizado o
questionamento referente a personificacdo das organizagdes, isto €, quem aprende € o
individuo e ndo as organizagdes e € nas relacOes interpessoais € com 0 meio que novos
conhecimentos sdao gerados e compartilhados.

Um contraponto importante é o fato de que, mesmo a aprendizagem sendo um atributo
individual, as pesquisas buscam compreender como se dd a articulagdo entre a aprendizagem
no nivel micro com a aprendizagem nos niveis meso e macro (Bastos, Gondim, & Loiola,
2004; Bido, et al., 2011; Coelho Junior & Borges-Andrade 2008; Chiva & Alegre, 2005;
Isidro Filho & Guimaraes 2010; Loiola & Bastos, 2003a,b; Perin et.al, 2006; Rousseau, 1997;
Takahashi & Fischer, 2008).

A quarta linha de estudo, intitulada aprendizagem formal e informal, enfatiza que, para

propiciar processos de aprendizagem nas organizacdes, sdo utilizadas técnicas formais e
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informais cujo fim é treinar e desenvolver os colaboradores. As agdes formais sdo
compreendidas como programas desenhados e implementados de maneira sistematizada,
sendo esses pautados em principios instrucionais que seguem um planejamento com foco nas
questdes organizacionais e visam superar deficiéncias de desempenho no trabalho. Segundo
Borges-Andrade (2002), as acdes de treinamento e desenvolvimento sdo acompanhadas por
medidas de avaliagdo nos seguintes niveis: aprendizagem individual; comportamento no
cargo; comportamento organizacional e valor final. As acdes informais sdo compreendidas
como acdes espontaneas, naturais, pontuais, imediatas e que ndo exigem um rigor em seu
planejamento e execucdo (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008, Pantoja & Borges-
Andrade, 2004; Pilati & Borges-Andrade, 2005; Somech & Drach-Zahavy, 2004). Para Souza
(2016), as préticas voltadas para a aprendizagem informal t€m o seu foco em atividades
iniciadas pelos préprios individuos com a finalidade de suportar a complexidade das
demandas que emergem da era do conhecimento.

Atualmente, as organizagcdes tém investido valores financeiros nas atividades de
capacitagcdo e desenvolvimento de seus colaboradores com o objetivo de estimular o processo
de aprendizagem e a aplicacdo do aprendido, muito ainda com foco em acdes formais. E,
segundo Antonello (2005), Arruda (2018), Brant (2013) e Day (1998), as acOes informais, que
sdo definidas como aprendizados que acontecem, independentemente de um design formal, no
proprio local de trabalho e baseadas no cotidiano, nas trocas e interagdes sociais, podem
apresentar melhores resultados em contraponto com os resultados das agdes formais de
treinamento e desenvolvimento.

Por fim, a quinta linha de estudo mencionada, estratégias de aprendizagem, pode ser
compreendida como um conjunto de praticas que as pessoas utilizam, em qualquer contexto,

com a finalidade de adquirir, armazenar, evocar e utilizar as informacdes a serem aprendidas.
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Essas estratégias apresentam trés componentes: cognitivo, afetivo e comportamental (Costa &
Boruchovitch, 2009; Holman, et al., 2001; Pilati & Borges-Andrade, 2005).

Um notério estudo sobre as estratégias de aprendizagem teve inicio com a taxonomia
criada por Warr e Allen (1998), tendo sido citada nos artigos de Neiva e Pantoja (2011);
Branddo e Borges-Andrade (2011); Zerbini e Abbad (2008), nos quais as estratégias de
aprendizagem cognitiva sdo compostas por: (1) reproducdo; (2) organizagdo; e (3) elaboracio.
Quanto as estratégias de aprendizagem comportamentais, tém-se (1) busca de ajuda
interpessoal; (2) busca de ajuda no material escrito; e (3) aplicacdo prética. Por sua vez, as
estratégias autorregulatérias sdo formadas pelas seguintes préticas: (1) controle da emocio;
(2) controle da motivacdo; e (3) monitoramento da compreensio (Zerbini & Abbad, 2005).

Para melhor compreensdo, a Tabela 1 detalha as préticas de cada estratégia de aprendizagem.

Tabela 1: Estratégias de aprendizagem.

Estratégias de aprendizagem

Cognitivas Reprodugao Reproduzir a informa¢do da forma que foi
apresentada.

Organizacio Identificar ideias centrais do material a ser
aprendido com criagdo de esquemas mentais.

Elaboragao Refletir sobre implicacdes e conexdes possiveis
entre o material aprendido e o conhecimento ja
existente.

Comportamentais Busca de ajuda Obter auxilio de outras pessoas para tirar ddvidas
interpessoal sobre o assunto a ser aprendido.

Busca de ajuda em Obter informagdes em documentos, manuais de

material escrito instrugdes e consulta e demais fontes que ndo
envolvam contato social.

Aplicagao pratica Aprimorar os conhecimentos por meio da aplicacio
do que foi aprendido.

Autorregulatérias Controle da emocdo Controlar ansiedade e prevenir dispersdes de
concentragao.

Controle da motivagio Controlar a motivacio e a atencdo, apesar da
existéncia de um interesse limitado na tarefa a ser
aprendida.

Monitoramento da Avaliar o processo de aquisicdo da aprendizagem e

compreensio modificar o comportamento do individuo quando
necessdrio, permitindo o automonitoramento.

Nota. Fonte: Adaptado de Zerbini, T., & Abbad, G. (2005). Impacto de treinamento no trabalho via
internet. RAE-eletronica, 4(2), 1-21. https://dx.doi.org/10.1590/S1676-56482005000200001


https://dx.doi.org/10.1590/S1676-56482005000200001

22

Apos a taxonomia ter sido apresentada pelos estudos de Warr e Allen (1998 como citado
em Neiva & Pantoja, 2011), outros trabalhos cientificos foram realizados, tais como, as
pesquisas de Warr e Downing (2000), e de Holman, et al.. (2001). Warr e Downing (2000)
buscaram diferenciar empiricamente as estratégias de aprendizagem e, portanto, trabalharam
com duas amostras, sendo uma composta por estudantes universitarios e outra, composta de
participantes de um treinamento profissionalizante, cujos resultados foram a manutencao da
pratica de reproducdo, tendo sido as préticas de organizacdo e elaboracdo condensadas em
acdo reflexiva ativa. Quanto a ajuda interpessoal, o apoio e a busca de informagdes em
material escrito e aplicacdo prética se mantiveram nesse estudo, 0 que ndo ocorreu com as
estratégias autorregulatérias (Neiva & Pantoja, 2011).

Nas pesquisas realizadas por Holman, et al., (2001), que validaram um escala de
estratégias de aprendizagem em um call center britdnico, mantiveram-se as estratégias
cognitivas (reproducio, reflexao intrinseca, reflexao extrinseca) e comportamentais (procura
de ajuda interpessoal, procura de ajuda em material escrito e aplica¢do prética), entretanto, as
estratégias de autorregulacdo também nao se confirmaram nesses estudos, corroborando Warr
e Downing (2000), e apresentando-se de forma diferente da taxonomia originalmente criada
por Warr e Allen (1998), conforme apontam Moraes e Borges-Andrade (2010a).

No contexto brasileiro, Pantoja (2004 como citado em Ushiro & Bido, 2016) elaborou um
estudo junto a profissionais de diferentes ocupacOes € mencionou que aplicagdo pratica e
reflexdo intrinseca se uniram em um mesmo fator, sendo a reflexdo ativa substituida por
reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca e apenas a ultima observacdo se mostrou condizente
com os resultados de Holman, et al., (2001), conforme asseveram Ushiro e Bido (2016).

Quanto aos resultados empiricos de Branddo e Borges-Andrade (2011), que
empreenderam uma pesquisa com gestores de um banco publico em todo o territério nacional,

foi possivel extrair cinco fatores primdrios mais adequados, que sdo: reproducgdo, reflexao
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ativa, busca de ajuda interpessoal, busca de ajuda em material escrito e aplicacdo prética, o
que diferenciou dos estudos de Pantoja (2004), haja vista que reflexdo intrinseca e reflexao
extrinseca se uniram em um unico fator denominado reflexdo ativa, corroborando os achados
de Warr e Downing (2000). Um dos avancos que difere dos resultados encontrados por
Brandao e Borges-Andrade (2011) em relacao a Pantoja (2004) € o fato de novas formulagdes
de itens, em especial para estratégias de reproducdo, o que pode ter gerado uma auséncia de
correlacdo negativa entre o fator reproducdo e os demais fatores pesquisados (Branddo &
Borges-Andrade, 2011).

Assim, os modelos supracitados passaram a subsidiar os estudos cientificos posteriores
com a finalidade de dar sequéncia a compreensdo e aplicacio das estratégias de
aprendizagem. Com base nas pesquisas sobre estratégias de aprendizagem no trabalho, o
presente estudo serd subsidiado pelas dimensdes cognitivas e comportamentais do individuo
(Brandao & Borges-Andrade, 2011; Pantoja, 2004; Holman, et al., 2001; Warr & Downing,
2000) e serd considerada, conforme leciona Brandao e Borges-Andrade (2011, p. 448), a
seguinte definicdo de estratégias de aprendizagem no trabalho: “préticas informais que os
individuos utilizam para auxiliar a aquisicdo de conhecimentos e habilidades em seu préprio
local de trabalho™.

No topico seguinte, serd apresentada a revisdo sistematica de literatura com vistas a
compreender como os estudos t€m investigado a varidvel estratégias de aprendizagem no

trabalho, sendo apresentadas a revisdo nacional e a internacional.
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2.2 Revisao da Literatura

2.2.1 Revisdo da literatura nacional sobre estratégias de aprendizagem no trabalho

A revisdo sistemdtica de literatura para a varidvel estratégias de aprendizagem no trabalho
justifica-se pela oportunidade de compreender a evolugdo das pesquisas sobre esse tema, tanto
no aspecto tedrico quanto empirico, para melhor orientar nio somente a definicdo do
construto, sendo esse tema considerado ainda jovem nas pesquisas da Psicologia
Organizacional e do Trabalho. A escolha também se justifica pelo fato de propiciar uma
possibilidade de identificar quais foram as contribui¢des cientificas apresentadas no periodo
pesquisado. Assim, a fonte de busca para a revisdo sistemdtica de literatura foi o Portal de
Periddicos da Fundacdo Capes que, segundo Barreto (2013), é o principal sistema de
avaliacdo cientifica do Pais.

Para iniciar a pesquisa, palavras-chave foram definidas com o objetivo de gerar um
levantamento de artigos cuja abordagem mais se aproximava do tema pesquisado, com a
finalidade de se obter uma busca mais assertiva, o que direcionou para “estratégias de
aprendizagem no trabalho” e “estratégias de aprendizagem”. Ao inserir os referidos
descritores na base de dados da Capes, foram identificados artigos cientificos escritos em
Lingua Portuguesa publicados no periodo de 2007 a 2017.

Destaca-se que os critérios para a selecdo dos artigos levaram em consideracdo o fato de
os mesmos serem classificados como cientificos, estarem descritos na lingua portuguesa,
serem apresentados na integra e que tratassem o tema pesquisado, considerando o ambiente
organizacional e/ou educacional. Os critérios de exclusdo dizem respeito a artigos que
abordaram o tema fora do ambiente organizacional e/ ou educacional, além de teses,

dissertacOes, monografias e artigos que ndao abordaram os descritores selecionados, bem como
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livros ou capitulos de livros. Tais critérios de exclusdo foram definidos para dar foco, nesta
pesquisa, a artigos cientificos publicados e que passaram pelo critério de técnicas
de double blind review.

Com sustentacdo nesses critérios, foram selecionados 35 artigos e, para maior rigor na
revisdo sistemadtica de literatura, esses passaram pelo crivo da avaliagdo dos periédicos por
meio da Plataforma Qualis Capes, sendo considerada a avaliacdo no ultimo quadri€nio de
avaliacdo dos periddicos (2013-2016) dentro dos estratos de Al a B2 da Psicologia e/ou
Administracdo, pois, a priori, sao estratos da avaliacdo de periddicos que apresentam maior
rigor sobre as producdes cientificas. A partir dessa depuracdo, dos 35 artigos, 13 foram
desconsiderados por ndao atenderem aos critérios mencionados e, assim, 22 artigos foram

classificados. A Figura 1 apresenta o passo a passo operacional da pesquisa bibliografica.
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Figura 1: Passo a passo operacional da pesquisa bibliogréfica.
Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Dentre os 22 artigos selecionados, observa-se a publicacdo de artigos em praticamente
todos os anos do periodo pesquisado, porém a maior concentracdo de producdo de

conhecimento cientifico se insere nos anos de 2010, 2013, 2015 e 2016, o que leva a ponderar
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o fato de que o maior interesse por esse tema tem sido observado nos ultimos 07 anos do
periodo pesquisado. No que tange aos objetivos das pesquisas, 11 artigos (50%) foram
classificados como estudos descritivos, um (4,5%), como estudo exploratério, um (4,5%),
como estudo quase experimental, e nove (41%), como estudos de desenvolvimento ou
valida¢do de instrumentos. Foram catalogados ainda seis (27%) estudos com abordagens
qualitativas, dois (9%) estudos com abordagem mista, ou seja, qualitativa e quantitativa, e 14
(64%) estudos com abordagens quantitativas. A Tabela 2 retrata o mapa da literatura com uma

visao resumida desse processo.
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Tabela 2: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica nacional.

g . Qualis Capes
Abordagem Objetivo Artigos Psic.  Adm.
Qualitativa Descritivo Andretta, Silva, Susin, e Freire (2010) A2 Bl
Descritivo Cunha e Boruchovitch (2016) B2 B2
Descritivo Gonzalez e Campos (2015) N/A A2
.. Kalinowski, Massoquetti, Peres, Larocca, Cunha,
Descritivo Gongalves, e Calixto (2013) A2 N/A
Descritivo Moscardini e Klein (2015) B1 B1
Exploratério Pantoja e Borges-Andrade (2009) N/A A2
Mista (Quali-  ygrymental  Branddo e Borges-Andrade (2011) Al Bl
Quanti)
Descritivo Costa e Brito (2017) B2 B2
Quantitativa Descritivo Alcara e Santos (2013) A2 B1
Instrumental Brant, Pilati e Borges-Andrade (2015) Al Bl
Estudoquase g oo ¢ Henriques-Coelho (2016) BI BI
experimental
Instrumental Isidro Filho (2009) B1 B1
Descritivo Lins e Borges-Andrade (2014) Al B2
Instrumental Lins (2013) N/A B2
Instrumental Martins e Zerbini (2014) A2 B2
Instrumental Moraes e Borges-Andrade (2010a) Al B2
Descritivo Neiva e Pantoja (2011) Bl Bl
Descritivo Rosarilo, Nunes, Magalhdes, Rodrigues, Pinto, e A2 N/A
Ferreira (2010)
Instrumental Scacchetti, Oliveira, e Moreira (2015) A2 B2
Descritivo Ushiro e Bido (2016) Bl Bl
Instrumental Zerbini e Abbad (2008) A2 B2
Instrumental Zerbini, Abbad, Mourao, e Martins (2015) A2 B2

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base na revisdo da literatura (2018).

No que concerne aos estudos qualitativos, em sua maioria, foram realizados em
organizacOes com atuacdo educacional, em especial, na rede publica de ensino, estando a
natureza do estudo direcionada para relato de experiéncia/estudo de caso e revisdo de
literatura. O foco das pesquisas estdi em compreender a aprendizagem individual em

ambientes organizacionais, nos quais a aprendizagem € vista como conector entre pessoas €
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areas da empresa e entre pessoas e ambientes educacionais, direcionando os resultados para o
uso das estratégias autorregulatérias e para a estratégia de aprendizagem busca de ajuda
interpessoal que, nesse contexto, foi compreendida como uma estratégia metacognitiva ou
autorregulada, haja vista que requer consciéncia da necessidade de ajuda e a autodeterminacao
para superar uma dificuldade (Andretta et.al., 2010; Cunha & Boruchovitch, 2016;
Kalinowski, Massoquetti, Peres, Larocca, Cunha, Gongalves, & Calixto, 2013; Gonzalez &
Campos, 2015; Moscardini & Klein, 2015).

Pantoja e Borges-Andrade (2009), em sua pesquisa, apresentaram um delineamento
diferente dos citadas anteriormente por adotarem o objetivo exploratdrio, relacionando as
EAT’s com categorias de postos de trabalho, cujos resultados apontaram para a aplicacao
pratica e a busca de ajuda interpessoal como estratégias centrais para a aquisicao, retencao e
transferéncia de novos conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho. Em especial, a
busca de ajuda interpessoal, apresentou-se como o ponto de consenso nas pesquisas
qualitativas.

No que tange as pesquisas classificadas como mistas (quantitativa e qualitativa), Costa e
Brito (2017) mencionaram que a aprendizagem € viabilizada a partir do relacionamento e da
cooperacdo, estando essa afirmativa alinhada com os estudos qualitativos citados
anteriormente, os quais demonstraram a estratégia comportamental busca de ajuda
interpessoal e aplicagio pratica como uma das mais recorrentes.

Ja em Branddo e Borges-Andrade (2011), embora a abordagem da pesquisa também seja
mista, o objetivo difere daquele de Costa e Brito (2017), pois os primeiros optaram por
contribuir para a criagdo de uma escala sobre estratégias de aprendizagem no trabalho, o que
resultou na juncdo dos fatores reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca, ambos da dimensao
cognitiva em reflexdo ativa. Nessa pesquisa, também ocorreu o aprimoramento quanto a

formulacdo de novos itens, em especial, do fator reproducdo, que passou a indicar esforcos
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ativos do individuo para aprender algo e ndo acdes que levavam a alienagdo e defici€ncia no
desempenho. O instrumento, por apresentar indicadores psicométricos confidveis, pode ser
aplicado para conduzir intervencdes empiricas e orientar intervengdes organizacionais a fim
de facilitar o uso das EAT’s.

Quanto aos estudos quantitativos, os mesmos foram aplicados em uma populagdo mais
abrangente se comparada aos estudos qualitativos e mistos, isto €, foram direcionados para
empresas publicas e privadas e também para ambientes educacionais. Os estudos quantitativos
se dividem em trés delineamentos de pesquisa, destacando o primeiro tipo a importancia da
reflexdo dos alunos, bem como das estratégias de aprendizagem cognitivas € metagonitivas no
processo de aprendizagem (Ferreira & Henriques-Coelho, 2016; Rosario, Nunes, Magalhaes,
Rodrigues, Pinto, & Ferreira, 2010; Scacchetti, Oliveira, & Moreira, 2015). Essa inferéncia se
contrapde aos achados de Alcard e Santos (2013) e Lins (2013), cujo consenso, em ambas as
pesquisas, aponta o fato de que grande parte dos estudantes precisa ter maior consci€ncia
sobre o significado, a importincia e o uso das estratégias de autorregulacdo no processo
aprendizagem.

O segundo delineamento das pesquisas quantitativas aborda a validag¢do de instrumentos
direcionados a realidade do Ensino a Distancia (EAD) a fim de proporcionar escalas com
evidéncias de validade psicométrica que podem ser utilizadas em ambientes educacionais,
organizacOes de trabalho e institui¢cdes de ensino que atuam com ensino a distancia (Martins
& Zerbini, 2014; Zerbini & Abbad, 2008; Zerbini, et al., 2015).

E, por fim, o terceiro delineamento das pesquisas quantitativas busca investigar as
relacdes entre estratégias de aprendizagem e demais varidveis, bem como a validagdo de
instrumentos. Em estudo de Neiva e Pantoja (2011) e Ushiro e Bido (2016), percebe-se a
predominancia da estratégia da busca de ajuda interpessoal como a mais utilizada. J4 Brant,

Pilati e Borges-Andrade (2015) apresentaram, por meio de andlises de calibragdo, que hd um
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conjunto de comportamentos que favorecem a aplicacdo do aprendido, o que tornaria possivel
desenvolver ou fortalecer comportamentos que facilitem o uso de estratégias cognitivo-
afetivas de aplicacdo do aprendido no trabalho para aumentar a efetividade de T&D nas
organizacdes, o que corrobora Lins e Borges-Andrade (2014) ao mencionarem que busca de
ajuda interpessoal, aplicacdo prdtica, reflexdo extrinseca e intrinseca e busca de ajuda em
material escrito foram preditores da expressdo de competéncias de lideranca. Por sua vez,
Isidro Filho (2009) e Moraes e Borges-Andrade (2010a) validaram escalas especificas sobre
estratégias de aprendizagem no trabalho, embora niao tenham apresentado unicidade no uso
dos instrumentos.

Vale ressaltar que os pontos tedricos que subsidiaram os estudos nas pesquisas
quantitativas foram: o conceito de aprendizagem como capacidade de adquirir, armazenar,
recuperar e aplicar conhecimentos; a abordagem cognitivista (SOR) como referencial para a
compreensdo do processo de aprendizagem; os estudos sobre escalas de estratégias de
aprendizagem apresentados pelos pesquisadores Warr e Allen (1998); Warr e Downing
(2000) e Holman, et al., (2001); o fato de que aprendizagem informal ocorre o tempo todo nas
organizacdes e acontece em funcdo dos interesses dos individuos, o que demonstra certa
unicidade conceitual nos estudos realizados (Branddo & Borges-Andrade, 2011; Isidro Filho,
2009; Martins & Zerbini, 2014; Neiva & Pantoja, 2011; Zerbini & Abbad, 2008; Zerbini,
Abbad, Mourao & Martins, 2015). No que diz respeito a definicdo do conceito de estratégias
de aprendizagem, ha certa variedade, porém hi um consenso quanto as referéncias de autores

citados nos artigos pesquisados, conforme apresentado na Tabela 3.
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Tabela 3: DefinicOes de estratégias de aprendizagem.

Referéncia do artigo

Autor citado no artigo

Definicoes

Neiva e Pantoja (2011,

p.147).

Holman et al. (2001)

“Estratégias de aprendizagem no trabalho podem ser entendidas como praticas que as pessoas utilizam para auxiliar
a aquisi¢do de conhecimentos e habilidades em seu contexto profissional”.

Sonnentag et al. (2004)

“Desse modo, constituem-se esforgos ativos do individuo para aprender algo no seu local de trabalho”.

Kardash e Amlund (1991)

“Estratégias de aprendizagem compreendem atividades de processamento cognitivo adotadas pelas pessoas para
adquirir, armazenar, recuperar ¢ aplicar conhecimentos em seu contexto profissional”.

Weinstein e Mayer (1986)

“Definem como comportamentos e pensamentos nos quais a pessoa se engaja para promover a aprendizagem” .

Pantoja e Borges-Andrade
(2009)

“Apesar da existéncia de diferentes definigdes, de acordo com Pantoja e Borges-Andrade (2009), as estratégias de
aprendizagem envolvem trés aspectos: a) compreendem atividades de processamento cognitivo facilitadoras da
aquisig¢do, retencio e recuperagdo de conhecimentos; b) englobam comportamentos empreendidos pelo individuo
para promover a aprendizagem de conhecimentos e habilidades; e c) podem contribuir tanto para a aquisicéo,
retencdo e recuperagdo de conhecimentos como para sua aplicacdo em diferentes contextos”.

Brandiao e Borges-
Andrade (2011, pp.
448,449).

Holman, Epitropaki, e Fernie
(2001); Pantoja e Borges-
Andrade (2009); Sonnentag,
Niessen, e Only (2004)

“Entre tais pesquisas, hd aquelas dedicadas ao estudo de estratégias de aprendizagem no trabalho, ou seja, de
préticas informais que os individuos utilizam para auxiliar a aquisicdo de conhecimentos e habilidades em seu
proprio local de trabalho”.

Holman et al. (2001)

“Estratégias de aprendizagem no trabalho podem ser entendidas como praticas que as pessoas utilizam para auxiliar
a aquisicdo de conhecimentos e habilidades em seu contexto profissional”.

Sonnentag et al. (2004)

“Estratégias de aprendizagem no trabalho constituem esforcos ativos do individuo para aprender algo no seu local
de trabalho”.

Kardash e Amlund (1991)

“Estratégias de aprendizagem compreendem atividades de processamento cognitivo, que sdo adotadas pelas pessoas
para adquirir, armazenar, recuperar e aplicar conhecimentos em seu contexto profissional”.

Weinstein e Mayer (1986)

“Definem estratégias de aprendizagem como comportamentos € pensamentos nos quais a pessoa se engaja para
promover a aprendizagem”.

Pantoja e Borges-Andrade
(2009)

“As estratégias de aprendizagem envolvem trés aspectos: (a) compreendem atividades de processamento cognitivo
facilitadoras da aquisi¢do, retencdo e recuperagcdo de conhecimentos; (b) englobam comportamentos empreendidos
pelo individuo para promover a aprendizagem de conhecimentos e habilidades; e (c) podem contribuir tanto para a
aquisicio, retencdo e recuperagdo de conhecimentos como para sua aplicacdo em diferentes contextos”.

Martins e Zerbini Badia e Monereo (2010) “Definem as estratégias de aprendizagem como a tomada consciente e intencional de decisdes, adaptadas as
(2014, p.317). condi¢des do contexto em que se realizard a acdio e consistente na ativacdo de conhecimentos de natureza diversa,
para alcancar um objetivo de aprendizagem”.
Zerbini e Abbad Dansereau (1985) “Estratégias de aprendizagem: um conjunto de processos ou etapas que facilitem a aquisigdo, a retengdo, e a
(2008, p.178). utilizagdo da informagao”.
Pantoja (2004) “Conjunto de atividades direcionadas ao alcance de metas especificas, quais sejam: aquisi¢@o, retencdo, recuperagao

e transferéncia de novas habilidades e conhecimentos no contexto de trabalho”.

Continua...
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Conclusdo... Tabela 3: Defini¢cdes de estratégias de aprendizagem.

Referéncia do artigo

Autor citado no artigo

Definicoes

Ushiro e Bido (2016,
p.176).

Kardash et al., 1991 apud
Holman et al., 2001.

“Estratégias de aprendizagem podem ser definidas como praticas que as pessoas utilizam para a aquisi¢do e
desenvolvimento de conhecimento em qualquer contexto”.

Pantoja e Borges-
Andrade (2009, p. 47).

Warr e Bunce (1995)

“Estratégias de aprendizagem sdo atividades de processamento de informagdes, usadas pelos aprendizes no
momento da codificacdo, com a finalidade de facilitar a aquisi¢do, armazenagem e subseqiiente recuperacdo da
informagao aprendida. Variam muito entre individuos e para um mesmo individuo, em diferentes situagdes”.

Pozo (1999)

“Estratégias de aprendizagem foram definidas como procedimentos que se aplicam, de modo controlado, dentro de
um plano projetado deliberadamente, com a finalidade de alcancar uma meta fixada. O autor afirma ainda que as
estratégias de aprendizagem requerem planejamento e controle de sua execu¢do. Implicam, portanto, uso seletivo
dos proprios recursos e capacidades disponiveis”.

Kardash e Amlund (1991);
Schmeck, Geisler-Brenstein, e
Cercy (1991); Vermunt, (1995);
Warr e Allan (1998)

“Nas varias defini¢des apresentadas, estdo envolvidos trés importantes aspectos, a saber: (a) Estratégias de Aprendizagem
compreendem atividades de processamento de informagdes facilitadoras da aquisicdo, retengdo, recuperacio e uso posterior de
novas informagdes; (b) englobam também comportamentos adotados pelo individuo, direcionados a aprendizagem e utilizagdo
de novos conhecimentos e habilidades; e (c) o uso das Estratégias de Aprendizagem pode contribuir tanto para a aquisigio,
retengdo e recuperacdo das novas informagdes, como também para sua aplicacdo em diferentes contextos. Com base nas
defini¢des apresentadas e, ainda, na andlise de artigos tedricos e empiricos que focalizaram o desenvolvimento de medidas de
estratégias de aprendizagem e suas relacdes com aprendizagem e transferéncia em contextos académico e organizacional”.

Pantoja e Borges-Andrade
(2009)

“Estratégias de Aprendizagem no Trabalho ¢ definido, neste estudo, em termos de atividades adotadas pelo
individuo para facilitar o processamento de informacdes nas etapas de aquisi¢do, retencdo, recuperagdo e
transferéncia de novas habilidades e conhecimentos no contexto profissional”.

Lins e Borges-
Andrade (2014, p.
161).

Zerbini (2003)

“Estratégias de aprendizagem correspondem a capacidades cognitivas, habilidades comportamentais e de
autocontrole emocional utilizados pelo individuo para controlar os proprios processos psicolégicos de
aprendizagem”.

Moraes e Borges-
Andrade (2010a, p.
326).

Abbad e Borges-Andrade (2004)

“As estratégias de aprendizagem estdo relacionadas aos processos de controle executivo da aprendizagem”.

Pantoja (2004)

“Esses processos sdo capacidades aprendidas pelo individuo ao longo de muito tempo e atuam na focalizacdo da
atencdo e na manipulacdo, organizagio e recuperacdo da informag@do, em alguns casos de forma automdtica e, em
outros, sujeitos ao controle voluntario (Pantoja, 2004). Neste tltimo caso, o funcionamento dos referidos processos
se baseia na metacogni¢cdo, que pode ser dividida em dois aspectos distintos: conhecimento sobre os processos
cognitivos (sobre si mesmo, sobre a tarefa e sobre o uso de estratégias) e controle do comportamento
(planejamento, monitoramento e regulacio)”.

Abbad e Borges-Andrade (2004)

“Séo capacidades aprendidas de autorregulagdo do processo de aprendizagem, adquiridas pelo individuo ao longo do tempo”.

Holman, Epitropaki, e Fernie
(2001)

“FElas podem também ser definidas como praticas adotadas pelas pessoas visando ajudar a aquisi¢do e o
desenvolvimento de conhecimento em qualquer contexto”.

Sonnentag et al (2004)

“Esfor¢os empreendidos pelo individuo para realizar a aprendizagem”.

Pantoja (2004)

“O uso de estratégias de aprendizagem pode contribuir tanto para os processos de aquisi¢do, retencdo e
recuperacdo de informagdes quanto para a transferéncia a diferentes contextos”.

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base na revisdo da literatura (2018).
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Embora ocorra a predominédncia do uso de busca de ajuda interpessoal, foi demonstrado,
nas pesquisas quantitativas, que hd variacdes no uso das praticas de aprendizagem por parte
dos individuos. Conforme o publico pesquisado e sua atuagdo profissional, ora as préticas
mais utilizadas sdo as cognitivas (reproducgao, reflexio intrinseca, reflexdo extrinseca), ora sao
as comportamentais (busca de ajuda interpessoal, busca de apoio em material escrito e
aplicagdo prética). Apenas no ambito das pesquisas sobre como os trabalhadores ou
universitdrios estudam € que as praticas autorregulatdrias foram evidenciadas, justamente pelo
fato de apoid-los no monitoramento do que estd sendo aprendido e na reflexdo sobre a
qualidade do aprendizado (Alcard & Santos, 2013; Costa & Brito, 2017; Lins, 2013;
Moscardini & Klein, 2015; Pantoja & Borges-Andrade, 2009; Scacchetti, Oliveira & Moreira,
2015; Ushiro & Bido, 2016).

Quanto ao uso dos instrumentos sobre as estratégias de aprendizagem, os autores
demonstram certa proximidade conceitual no que tange aos itens e fatores que fazem a
composi¢ao das escalas, no entanto, essas nao apresentam unicidade. Para melhor demonstrar
os instrumentos apresentados nas pesquisas quantitativas que suportaram os estudos descritos
anteriormente, serdo informados, de maneira resumida, na Tabela 4, os seus principais

atributos.
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Autor/ Escala Fator Alfa Cronbach Exemplo de itens
Brandio e Borges- Fator 1 - reflex@o ativa com 09 itens Fator 1 o= 0,92 Fator 1: Quando faco meu trabalho, penso em como ele estd
Andrade (2011) relacionado ao negdcio e as estratégias da organizagdo.

Escalas de estratégias
de aprendizagem no
trabalho: composta por
05 fatores e 26 itens.

Fator 2 - busca de ajuda interpessoal com 05 itens
Fator 3- busca ajuda em material escrito com 5
itens

Fator 4 - reproducdo com 4 itens

Fator 5 - aplicagdo prética com 3 itens

Fator 2 .= 0,88
Fator 3 o= 0,79
Fator 4 o= 0,79

Fator 5 o= 0,82

Fator 2: Busco ajuda de meus colegas quando necessito de
informacdes mais detalhadas sobre o trabalho

Fator 3: Consultando informagdes disponiveis na internet, busco
compreender melhor as atividades que executo no trabalho.

Fator 4: Para melhor execu¢do do meu trabalho, procuro seguir
sempre os mesmos procedimentos.

Fator 5: Testo novos conhecimentos, aplicando-os na prética do
meu trabalho

Zerbini e Abbad (2008)

Escala de estratégias de
aprendizagem:
composta por 34 itens
em 07 fatores.

Fator 1 - controle da emogdo com 5 itens

Fator 2 - busca de ajuda interpessoal com 6 itens
Fator 3 - repeti¢@o e organiza¢io com 5 itens
Fator 4 - controle da motivacido com 4 itens

Fator 5- elaboracdo com 3 itens

Fator 6 - busca de ajuda ao material didatico com
2 itens

Fator 7-monitoramento da compreensao com 3
itens.

Fator 1 o= 0,89
Fator 2 o= 0,89
Fator 3 o= 0,77
Fator 4 o= 0,84
Fator 5 o= 0,83
Fator 6 a.= 0,75

Fator 7 a.= 0,82

Fator 1: Mantive-me calmo diante da possibilidade de as coisas
ficarem dificeis.

Fator 2: Expressei minhas ideias na lista de discussdo.

Fator 3: Repeti mentalmente o contetido do curso.

Fator 4: Esforcei-me quando percebi que estava perdendo a
concentracao

Fator 5: Identifiquei no meu dia a dia situacdes para aplicar o
contetido dos cursos.

Fator 6: Busquei outros sifes relacionados ao contetido do curso.

Fator 7: Elaborei perguntas, testes e provas para estimular minha
aprendizagem.

Martins e Zerbini
(2014)

Escala de estratégias de
aprendizagem:
composta por 29 itens
em 4 fatores.

Fator 1- estratégias cognitivas

Fator 2 - controle da emogao
Fator 3- estratégias autorregulatorias

Fator 4 -busca de ajuda interpessoal.

Fator 1 a.= 0,90

Fator 2 a.= 0,77
Fator 3 a.= 0,86

Fator 4 a.= 0,68

Fator 1: Repeti mentalmente os conteidos dos cursos que gostaria
de aprender.

Fator 2: Mantive-me calma quando tive dificuldades.

Fator 3: Esforcei-me mais quando percebi que estava perdendo o
interesse pelo assunto.

Fator 4: Busquei auxilio de colegas nos féruns para esclarecer
minhas ddvidas.

Continua...
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Autor/ Escala

Fator

Alfa Cronbach

Exemplo de itens

Zerbini, Abbad, Mourio

e Martins (2015)

Escala de Estratégias
de Aprendizagem
(EEA): composta por
cinco fatores
distribuidos em 23
itens.

Fator 1 - controle da emocdo com 4 itens
Fator 2 - repeticao e organizacio com 6 itens
Fator 3- controle da motivacio com 4 itens

Fator 4 — elaboracdo com 3 itens
Fator 5 - monitoramento da compreensdo com 6
itens.

Fator 1 0= 0,91

Fator 2 a = 0,83
Fator 3 o= 0,97

Fator 4 o= 0,89

Fator 5 a=0,91.

Fator 1: Mantive-me calmo diante da possibilidade de as coisas
darem errado.

Fator 2: Fiz anotagdes sobre o contetido do curso.

Fator 3: Aumentei meus esforcos quando o assunto ndo me
interessava.

Fator 4: Busquei outros itens relacionados ao contetido do curso.
Fator 5: Elaborei perguntas para testar minha compreensdo sobre 0s
contetdos do curso.

Isidro Filho (2009)

Escala de Mecanismos
de Aprendizagem em
Organizagdes (Emao):
composta por 3
fatores com 21 itens.

Fator 1 - aquisi¢do interna e externa de
conhecimentos com 7 itens

Fator 2 - compartilhamento de conhecimentos com
11 itens

Fator 3- codificag@o e controle de conhecimentos
com 4 itens

Fator 1 o= 0,81
Fator 2 o= 0,87

Fator 3 a=10,71

Fator 1: A organizacio promove e apoia inovacdes.

Fator 2: Os funciondrios sdo informados a respeito dos objetivos da
organizacao.
Fator 3: As bases de dados utilizadas pela minha equipe sdo
atualizadas.

Moraes e Borges-
Andrade (2010a)

Escala de mecanismos
de aprendizagem:

composta por 05 fatores

com 24 itens.

Fator 1 - reflexdo intrinseca e extrinseca com 06
itens

Fator 2 - busca de ajuda em material escrito com
06 itens

Fator 3 - busca de ajuda interpessoal com 4 itens

Fator 4 - reproducgdo com 4 itens

Fator 5 - aplicag@o prética com 4 itens.

Fator 1 o= 0,88
Fator 2 a.= 0,78
Fator 3 a.= 0,82
Fator 4 a.= 0,68

Fator 5 a.= 0,65

Fator 1: Tento compreender como diferentes dreas do governo
influenciam minha funcao.

Fator 2: Lendo livros e outros documentos, procuro adquirir novos
conhecimentos,

Fator 3: Converso com outros dirigentes mais experientes quando
tenho duividas,

Fator 4: Realizo as atividades relativas a minha funcdo como se
estivesse no “piloto automatico”,

Fator 5: Experimento na pritica novas formas de exercer a minha
funcdo.

Nota. Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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E possivel observar, nas informacdes contidas na Tabela 4, os instrumentos sobre
estratégias de aprendizagem e que hd um paralelismo quanto a apresentacdo dos fatores das
estratégias de aprendizagem, sendo as descri¢des dos itens bem proximas. Verifica-se também
que a confiabilidade das medidas € satisfatoria.

Por conseguinte, os relatos apontam para um tema de pesquisa com pontos em comum ao
discutir sobre a aprendizagem como fator individual que busca adquirir, processar e evocar
conhecimentos para gerar aprendizados, podendo esses conhecimentos serem expressos pelas
mudangas apresentadas pelas pessoas. Mas, para Bastos, Gondim, e Loiola (2004), hd uma
caréncia de estudos que integrem as duas vertentes do processo de aprendizagem, tanto no
ambito individual quanto no organizacional, o que abre espaco para visdes unidirecionais e
cria questionamentos, sugerindo outros campos de investigacdo e considerando o aspecto
social da aprendizagem. A maioria das agendas de pesquisas disponibilizada nos artigos
cientificos presentes na revisdo sistemdtica de literatura aponta para a necessidade de novos
estudos com o intuito de gerar, ampliar e solidificar os conceitos voltados para a
aprendizagem e suas respectivas estratégias. Tais estudos devem considerar as pesquisas
empiricas, bem como um escopo mais amplo de organiza¢des e fungdes dos profissionais
pesquisados para compreender, segundo Alcard e Santos (2013), de forma ndo limitada, o
fendmeno da aprendizagem, seus preditores e seus consequentes.

Além disso, a maioria dos estudos questiona como as pessoas utilizam as EAT’s, como as
EAT’s se relacionam com desempenho, competéncia ou categorias profissionais, como as
EAT’s se relacionam com o processo de aprendizagem do individuo, mas ndo ha, a priori, o
questionamento se as EAT’s sofrem interferéncias das varidveis de contexto, o que pode
contribuir para a Psicologia Organizacional do Trabalho, haja vista que a aprendizagem com
suas respectivas estratégias € considerada como um diferencial para a sobrevivéncia das

organizagdes e para o desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores.
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2.2.2 Revisdo da literatura internacional sobre estratégias de aprendizagem no trabalho

A revisdo da literatura internacional visa complementar os conhecimentos sobre o tema
estratégias de aprendizagem no trabalho. Ressalta-se que a presente pesquisa seguiu o0s
critérios citados na revisdo da literatura nacional. A pesquisa foi realizada no Portal de
Periddicos Capes e, mais especificamente, foram consideradas para busca de artigos
cientificos as palavras-chave “learning strategies at workplace” e “learning strategies”.

Ao utilizar os referidos descritores, foram selecionados artigos na lingua inglesa
publicados no periodo de 2007 a 2017. Para que os mesmos fossem considerados como
material pertinente a pesquisa, os critérios de inclusdo foram o fato de estarem descritos na
lingua inglesa, tendo sido publicados por autores nacionais e internacionais, tanto em revistas
nacionais quanto internacionais, serem apresentados na integra e que tratassem o tema
pesquisado, considerando o ambiente organizacional e/ou educacional. Os critérios de
exclusdo foram: artigos que abordaram o tema fora do ambiente organizacional e/ou
educacional, teses, dissertacdes, monografias, artigos que ndo abordaram os descritores
selecionados, livros ou capitulos de livros.

Ap6s esse primeiro processo de classificacdo e a escolha dos artigos cientificos, foram
selecionados 15 artigos, tendo esses também passado pelo crivo da avaliagdo dos periddicos
por meio da Plataforma Qualis Capes. Assim, foram selecionados aqueles que se
enquadravam no ultimo quadri€énio de avaliagdo de periddicos (2013-2016), atendendo as
classificagdes de Al a B2. Com esse filtro de andlise, dos 15 artigos, seis foram
desconsiderados por ndo atenderem aos critérios da Plataforma Qualis Capes e nove artigos
foram classificados. Desses nove artigos, quatro foram publicados em revistas nacionais e

cinco, em revistas internacionais.
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Dentre os nove artigos finais que foram catalogados, é possivel verificar que a produgdo
cientifica estd entre o periodo de 2007 a 2017 e a concentragdo de publicacdes ocorre nos
dltimos cinco anos pesquisados, com destaque para o ano de 2017 o que pode retratar o fato
do tema estudado ser jovem no campo de pesquisas. No que tange a abordagem dos artigos
cientificos, cinco (56%) foram identificados como quantitativos, trés (33%) como qualitativos
e um (11%) como misto, isto é, com uma abordagem quali-quantitativa.

Em relacdo aos objetivos, foi considerado um (11%) como estudo quase experimental e
oito (89%), como descritivos. Segundo Borges-Andrade & Zanelli (2014), o pesquisador
preocupa-se com a identificacdo e organizacdo das diferentes caracteristicas da situagdo ou do
problema sem levar a explicacdo da dinamica do problema ou das interpretacdes de suas

razdes para a ocorréncia dos fendmenos. A Tabela 5 retrata 0 mapa de literatura com uma

visao resumida desse processo.

Tabela 5: Mapa de literatura da pesquisa bibliogréfica internacional.

Qualis Capes
Abordagem Objetivo Artigo —_—
Psic. Adm.
Quantitativa Descritivo Brandao, Borges-Andrade, Puente-Palacios, e Laros B1 A2
(2012).
Descritivo Haemer, Borges-Andrade, e Cassiano (2017). B1 N/A
Estudo quase Moraes e Borges-Andrade (2015). B1 N/A
experimental
Descritivo Tinajero, Lemos, Aratjo, Ferrraces, e Paramo (2012). Al B1
Descritivo Valaei, Rezaei, e Ismail (2017). A2 Al
Mista (Quali- Quanti)  Descritivo Isidro Filho, Guimaraes, Perin, e Leung (2013). B1 A2
Qualitativa Descritivo Donato, Hedler, e Coelho Junior (2017). Bl Bl
Descritivo Hanaki, Sethi, Erev, e Peterhansl (2004). N/A Al
Descritivo Noe, Clarke, e Klein (2014). B2 N/A

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base na revisdo da literatura (2018).

No que tange as pesquisas quantitativas, ressalta-se o fato de essas apresentaram certo
consenso, mesmo perpassando pelo estudo de estratégias cognitivas em ambientes

académicos, pelo estudo da relagcdo entre as estratégias de aprendizagem e a criatividade como
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condigdes favoraveis para a inovacdo, pelo estudo das EAT’s no local de trabalho e pelo
estudo da validacdo de instrumentos. O ponto em comum em todas essas foi, justamente, a
importancia das estratégias de aprendizagem, embora tenham encontrado resultados diversos
por apresentarem propostas diferentes de pesquisas.

Assim, nos estudos de Tinajero, Lemos, Aradjo, Ferraces, e Paramo (2012), que foram
realizados no ambiente académico, é verificado o fato de que as estratégias cognitivas de
aprendizagem demonstram correlagdo com os resultados dos alunos e, em especial, com uma
significativa contribuicdo dos moderadores motivagdo/volitilidade e verificagdo, que sao
definidos como estratégias de metacogni¢do, sendo essas controladoras das estratégias de
planejamento e que influenciam o estilo cognitivo nos resultados académicos. Esse achado
corrobora a afirmativa de Haemer, Borges-Andrade, e Cassiano (2017), ao mencionarem que
profissionais com alto nivel educacional apresentam alto nivel de elaboragdo cognitiva, bem
como que os respectivos resultados apresentados indicam que a formacgdo educacional e o
ambiente de trabalho interferem nas escolhas das estratégias de aprendizagem no trabalho.
Além disso, hd o fato de que a varidvel critério, denominada desenvolvimento profissional,
estd positivamente associada as estratégias de aprendizagem: reflexdo intrinseca e extrinseca,
busca de ajuda interpessoal e tentativa e erro (aplica¢do prética). Vale ressaltar a importancia
da aprendizagem informal por representar cerca de 75% da aprendizagem no ambiente de
trabalho, uma vez que ocorre independentemente de programas formais, levando em
consideragdo as experiéncias do dia a dia do profissional, e por responder de forma mais 4gil e
flexivel aos momentos criticos do trabalho.

Moraes e Borges-Andrade (2015) estdo de acordo com as pesquisas supracitadas, uma vez
que a varidvel reflexdo intrinseca e extrinseca também foi a mais percebida pelos participantes
da pesquisa, em especial, nos ambientes com maior possibilidade de tensdo e estresse. Esse

fato colabora os achados de Brandao, Borges-Andrade, Puente-Palacios, e Laros (2012), pois,
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em seu estudo multinivel, foi verificado que, entre as varidveis pertencentes ao nivel
individual, a estratégia de aprendizagem reflexdo extrinseca e intrinseca apresentou a maior
contribuicdo para explicar as trés dimensdes das competéncias pesquisadas, indicando que,
quanto mais frequentemente essa estratégia € utilizada, maior € a intensidade da expressdo de
competéncias no trabalho na institui¢do financeira onde ocorreu a pesquisa.

Por paralelismo, pode-se inferir que os estudos anteriores colaboram os resultados de
Valaei, Rezaei e Ismail (2017), visto que a aprendizagem € citada como uma vantagem
competitiva e definida como estratégias de aprendizagem explorativa e exploratéria que,
associadas a improvisacao e a criatividade de composi¢do, podem contribuir nos processos de
inovagdo organizacional.

Esse artigo apresenta um conceito diferente a0 mencionar aprendizagem e definir a
aprendizagem exploradora como aquela que encontra as necessidades atuais do mercado e do
consumidor por meio da exploragdo da aprendizagem que ocorre dentro da organizacdo. J4 o
conceito de aprendizagem explorativa leva em considera¢do o conhecimento e a tecnologia
advindos do ambiente externo para abrir novos mercados. A depender da combinacdo dos
fatores de aprendizagem e criatividade, o impacto na inovag@o poder ser positivo ou negativo.
Vale ressaltar que, em trés pesquisas quantitativas, foram utilizadas escalas de estratégias de
aprendizagem de autoria de Brandao e Borges-Andrade (2011) como instrumento de pesquisa

(Brandao, Borges-Andrade, Puente-Palacios, & Laros, 2012; Haemer, et al., 2017; Moraes &

Borges-Andrade, 2015), cujas dimensoes, fatores e descri¢des sao apresentadas na Tabela 6.
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Tabela 6: Escala: Estratégias de aprendizagem no trabalho.

Dimensao Fatores Descricao

Estratégias de Reproducido Relativo a memorizacdo e a repeticdo mental de

aprendizagem cognitivas informacdes sem a reflexdo sobre o seu significado.
Reflexdo ativa Reflexdo do individuo sobre as partes componentes do
(reflexdo intrinseca e seu trabalho (intrinseca), bem como a organizacdo de
reflex@o extrinseca) estruturas mentais que relacionam o trabalho da pessoa a

diferentes aspectos da organizacdo (extrinseca).

Estratégias de Busca de ajuda Procura ativa do individuo pela ajuda de outras pessoas.

aprendizagem interpessoal

comportamentais Busca de ajuda em Pesquisa e localizacdo de informagdes em documentos,
material escrito manuais normativos, livros e outras fontes nao sociais.
Aplicagdo prética Tentativa do individuo de aprender por meio da

experimentacio e de colocar em pritica o0s seus
conhecimentos enquanto aprende.

Nota. Fonte: Adaptado de Brandao, H. P., & Borges-Andrade, J. E. (2011). Desenvolvimento e validacao de
uma escala de estratégias de aprendizagem no trabalho. Psicologia: Reflexdo e Critica, 24(3), 448-457.
http://dx.doi.org/10.1590/S0102-79722011000300005

Os fatores comuns nas pesquisas quantitativas que abordam as estratégias de
aprendizagem sdo: (1) o fato de esse tema ainda precisar de melhores estudos, pois hd uma
lacuna entre os construtos tedricos e as sustentagdes empiricas (Haemer, et al., 2017); (2) a
meng¢do de que o suporte organizacional € importante para o desenvolvimento das estratégias
de aprendizagem; (3) as estratégias cognitivas e comportamentais apoiam os trabalhadores a
alcancarem melhor desempenho profissional e (4) as estratégias de aprendizagem mais
utilizadas podem ser influenciadas pelas ocupagdes e atividades exercidas pelas pessoas, bem
como pelas condi¢des e caracteristicas do ambiente trabalho.

Desta maneira, criar ambientes favordveis e incentivar o uso das estratégias de
aprendizagem pode levar a melhores resultados no desenvolvimento profissional e,
consequentemente, no desempenho. No entanto, essas descobertas ainda precisam de
melhores investigagdes (Brandao, et al, 2012; Moraes & Borges-Andrade; 2015).

No que concerne a pesquisa mista (quali-quantitativas), Isidro Filho, Guimaraes, Perin, e
Leung (2013) apresentam como foco as EAT’s e identificam que a busca de ajuda por meio
de relacionamentos interpessoais, aplicacdo prética, reflexdo intrinseca e extrinseca, bem

como a busca de ajuda em material escrito, ajudam a garantir que as competéncias
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profissionais decorrentes da inovacdo sejam desenvolvidas e aplicadas no ambiente onde
ocorreu a pesquisa, o que aponta para a importancia do tipo de atividade que é executada pelo
trabalhador e do ambiente profissional como fatores que interferem nas escolhas, além do uso
das estratégias de aprendizagem, sendo esses fatores coincidentes com o que se percebe nas
pesquisas quantitativas.

Quanto aos estudos qualitativos, Hanakia, Sethib, Erevc, e Peterhansld (2004) citam que
os estudos com jogos reforcam o fato de que a aprendizagem aplicada nas estratégias de jogos
pode sugerir a explicacgdo do comportamento das pessoas em ambientes nos quais a
imparcialidade e a reciprocidade parecem desempenhar um papel significativo. Esse estudo,
associado ao conceito de gaming, demonstra que hd, nos jogos, o envolvimento do aprendiz,
de maneira divertida e estimulante, para aprender em cendrios significativos que se
aproximam da realidade (Noe et al., 2014).

Noe et al. (2014) também corrobora os estudos quantitativos e mistos ao citarem a
importancia da cultura, estrutura, lideranga, recursos, experi€éncias como facilitadores da
aprendizagem e das relagdes, ou seja, o ambiente de trabalho e a qualidade das relagdes
sociais podem favorecer o uso das estratégias informais de aprendizagem e colaborar com o
desempenho dos profissionais. Esse fato, que também estd de acordo com Donato, Hedler, e
Coelho Junior (2017), cujos resultados apontaram para diferentes usos das estratégias de
aprendizagem no ambiente de trabalho, visto que os fatores relacionados ao apoio
psicossocial, a aquisicio e a expressdo de habilidades por meio dos colegas foram os
principais influenciadores da aprendizagem informal no local de trabalho.

Considerando o exposto acima, € possivel inferir que as pesquisas cientificas sobre
estratégias de aprendizagem no trabalho, dentro do escopo pesquisado, ainda sdo jovens e
recentes no universo cientifico da Psicologia Organizacional e do Trabalho, apresentando um

campo vasto e rico para futuras pesquisas. Os estudos apresentados nas pesquisas
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quantitativas, mistas e qualitativas demonstraram certo alinhamento, isto €, foi apresentada a
importancia da estratégia de aprendizagem como recurso que interfere no desempenho
profissional desde que sejam levados em consideracdo as atribuigdes laborais e o ambiente
favordvel de trabalho.

Outro fator que vale destaque nas pesquisas € que as estratégias de aprendizagem
cognitivas e comportamentais estdo presentes no conjunto de recursos que o profissional
utiliza para aprender e melhorar o seu desempenho, porém o uso e as escolhas dessas
estratégias poderao ser influenciadas pelo nivel educacional da pessoa, pelas suas atribui¢des
profissionais e pelas caracteristicas do ambiente profissional. Assim, mediante a possibilidade
de ampliar a compreensdo desse fenOmeno e se apoiar na sedimentacdo desse construto,
denominado estratégias de aprendizagem no trabalho, justifica-se a necessidade de novos
estudos.

Os relatos das pesquisas nacionais e internacionais apresentam complementaridade de
estudos, nos quais se observam uma tendéncia de as pesquisas nacionais estarem mais
direcionadas ao estudo e validag¢do de escalas e com €nfase no uso da estratégia de busca de
ajuda interpessoal; ja as pesquisas internacionais dirigem a €nfase para o uso da estratégia de
reflexdo ativa (reflexao intrinseca e reflexao extrinseca). Outro fator que merece destaque nas
referidas pesquisas € a evidéncia de pesquisadores brasileiros como autores de artigos
publicados em periddicos nacionais e internacionais, ambos na lingua inglesa, o que favorece
a expansdo das fronteiras das pesquisas brasileiras em prol da internacionalizacio, qualidade,
relevancia, visibilidade e contribuicao cientifica da produgdo nacional. Além de valorizar o
profissionalismo das pesquisas publicando os artigos em periddicos internacionais ou mesmo
quando publicados em periddicos nacionais, mas no idioma inglés, tal acdo permite que as

contribuicdes dessas pesquisas tenham uma amplitude internacional.
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Embora as pesquisas, tanto nacionais quanto internacionais, apresentem diferentes
construtos, ndo contribuindo de forma unissona para um modelo tedrico, as mesmas
apresentam solidez e robustez nos estudos das medidas sobre estratégias de aprendizagem no
trabalho que se mostram em consondncia com seus respectivos modelos tedricos.

No que diz respeito a varidvel estratégias de aprendizagem no trabalho, algumas lacunas
que merecem futuras pesquisas sao identificadas, tais como: (1) pesquisas que contemplem a
relacdo entre inovacdo e varidveis contextuais e EAT’s (Pantoja & Borges-Andrade, 2009);
(2) pesquisas que investiguem a relagdo da aprendizagem em organizagdes com a inovagao
(Isidro Filho, 2009); (3) atitudes relacionadas ao trabalho, haja vista que o ambiente de
trabalho envolve diferentes necessidades de aprendizagem que afetam as EAT’s (Neiva &
Pantoja, 2011); (4) analise da influéncia das varidaveis ambientais no uso das EAT’s (Donato,
Hedler, & Coelho Junior, 2017); e (5) identificacdo dos antecedentes e consequentes da
aprendizagem informal (Noe, Clarke, & Klein, 2014).

Nos artigos pesquisados, evidencia-se a necessidade de novos estudos nesse campo de
pesquisa denominado estratégias de aprendizagem no trabalho por ser esse considerado um
tema proficiente e em constante evolucdo. Esses estudos poderdo apoiar o desenvolvimento
do trabalhador na aquisi¢do, retencao e aplicagdao do aprendido para que, assim, possa estar
cada vez mais preparado para atuar no mundo contemporaneo com suas constantes, rapidas e

mutaveis demandas.

2.3 Cultura de Inovacao

Para estudar cultura de inovagdo, faz-se necessdrio, inicialmente, compreender cultura

organizacional, inova¢do, bem como cultura de inovacdo, pois esse foi erigido a partir

daqueles. Para tanto, a literatura académica apresenta uma amplitude de estudos e defini¢des



45

quanto a cultura organizacional, ndo havendo um modelo unissono. Dentre as vdrias
proposicdes, uma que se destaca € a de Schein (1994), o qual defende que a cultura
organizacional pode ser melhor compreendida por meio dos componentes presentes em trés
niveis, a saber: (1) os artefatos, que demonstram a dimensdao comportamental, sendo essa o
nivel mais superficial e visivel, porém dificil de operacionalizar, uma vez que esses artefatos
podem ser exemplificados como vestimenta, forma de tratamento entre as pessoas e
intensidade emocional, (2) valores e normas, que tém a fun¢do normativa e modulam o
comportamento das pessoas em situagdes decisivas, lembrando que, a medida que sdo
reforcados, os valores passam para o nivel das crengas, formando os pressupostos e as
estratégias organizacionais; (3) tais pressupostos possuem um sistema de significados que
representam a esséncia da cultura da organizagdo demonstradas pela maneira de solucionar
certos problemas e sendo repassadas, em grande parte, de forma inconsciente, para 0s novos
trabalhadores da organizagao (Barale & Santos, 2017; Santos & Gongalves, 2010).

Para Schein (1994), a cultura organizacional, além de ser formada por artefatos, valores e
pressupostos bdsicos pertencentes a um determinado grupo, precisa saber lidar com os
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, funcionando bem o suficiente para
serem considerados vdlidos e, portanto, serem transmitidos aos novos membros como a
maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas.

Por sua vez, o modelo de cultura organizacional de Hofstede (2011) foi criado para
ampliar os estudos sobre o conceito de cultura, passando a inserir a definicdo de: simbolos,
que sdo palavras e gestos partilhados pelas pessoas que participam da mesma cultura; herdis,
podendo serem pessoas reais ou imagindrias que sao valorizadas, tornando-se referéncias
comportamentais, rituais, que sao padroes e normas de comportamentos, os quais podem ser
expressos por meio das cerimdnias e ritos como forma de socializagdo, sendo tidos como

atividades coletivas, visando atingir certos objetivos considerados importantes para a
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manutencdo da cultura; e, por fim, a camada, que trata da presenca dos valores (convicc¢oes),
das crengas (forma de pensar e interpretar os fatos) e das ideologias que s@o a esséncia de uma
cultura organizacional, sendo a camada nuclear a mais profunda e ndo facilmente visivel e,
portanto, inconsciente. E importante lembrar que os pressupostos bdsicos apresentam-se como
um coédigo para interpretar o modo como as pessoas pensam, sentem e agem (Santos &
Gongalves, 2010).

Conforme Santos, Zaccaria, Graziano e Pitombo, (2016, p. 64), a cultura organizacional
pode ser concebida como um “conjunto de valores (conhecimentos, crencgas, pressupostos,
mitos, normas, comunicagdo, entre outros) que compartilhados auxiliam os membros da
organizacdo a compreender o funcionamento organizacional, e assim guiar o pensamento € 0o
comportamento”.

Outros modelos acerca do conceito de cultura organizacional podem ser identificados na
literatura, como, por exemplo, em Cameron e Quinn (2006 como citado em Barale & Santos,
2017 e Santos & Gongalves, 2010), os quais desenvolveram o modelo de valores
contrastantes apresentados como potenciais preditores da eficicia organizacional por meio das
seguintes dimensdes: controle/flexibilidade, interno/externo, meios/fins (Barale & Santos,
2017; Santos & Gongalves, 2010).

A partir das diferentes concepcdes acerca da cultura organizacional, depreende-se que esse
construto pode ser entendido como: (1) o conjunto de crengas e valores compartilhados pelos
membros da organiza¢do que guia o comportamento dos trabalhadores (Schein, 1994); (2) as
crengas € os pressupostos, que orientam a forma de pensar, sentir, agir e interpretar os fatos
(Santos & Gongalves, 2010); (3) os valores, que sdo denominados como principios € metas
que orientam o comportamento das pessoas (Tamayo, Mendes, & Paz, 2000); (4) os ritos,
rituais e cerimdnias, que se constituem uma forma de socializacdo, sendo definidos como

atividades coletivas com vistas a atingir objetivos considerados importantes para a
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manutencdo da cultura (Santos & Gongalves, 2010); (5) os herdis, que podem ser pessoas
reais ou imagindrias que sdo valorizadas tornando-se referéncias comportamentais (Santos &
Gongalves, 2010); (6) as estorias, 0os mitos e os tabus (referem-se as dreas delimitadas como
“proibidas”), que formam um sistema simbdlico e uma elaboragdo de conhecimento
consensual sobre o significado de mundo (Fleury, 1987; Machado & Vasconcellos, 2007); (7)
as normas, que estdo associadas aos valores organizacionais e atuam no plano consciente,
tendo a funcdo normativa do comportamento, demonstrando o que € esperado pelas pessoas
em situacdes decisivas (Santos & Gongalves, 2010; Tamayo, Mendes, & Paz, 2000); e o (8)
sistema de comunicacdo, que pode fortalecer os aspectos culturais conforme demanda
organizacional. E importante mencionar que toda organizacio cria sua prépria cultura, seu
préprio clima de trabalho, com crengas, tradi¢des, usos, rituais, rotinas, normas, valores e
tabus préprios.

Dada a centralidade da cultura organizacional para a explicacio do comportamento do
empregado dentro da organizagcdo, bem como para compreender a abertura ou a resisténcia a
mudanga, é fundamental considerar esse construto como uma dimensdo que pode apoiar a
presenca da inova¢do no ambiente organizacional.

No que tange ao tema inovacdo, segundo o Manual de Oslo desenvolvido pela
Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico (OECD, 2004), € possivel
afirmar que inovagdo € traduzida como a capacidade de implementar um produto, que pode
ser um bem ou um servico, novo ou aperfeicoado de maneira significativa, ou, ainda, a
capacidade de implementar um novo método de marketing ou organizacional, seja nas
praticas de negdcios, na organizacdo em si ou nas relacdes externas. Por conseguinte, a
OECD (2004) compreende inovagdo quando a organizac¢do introduz no mercado um produto,
um processo, um novo método de marketing ou organizacional (ou significativamente novo)

para conquistar a diferenciagcdo e manter-se competitiva no mercado. Essa definicdo €
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acrescida pelo fato de considerar um produto ou servigo inovador quando esse consegue trazer
algum valor, resolver problemas e ser aceito pelo usuério final (Conde & Araujo-Jorge, 2003;
Macedo, Miguel, & Casarotto Filho, 2015).

Schumpeter (1984) é considerado pioneiro em se tratando do assunto sobre inovacdo, o
qual diferencia inven¢do de inovacgdo. Por invengdo, compreende-se 0 momento da geracao da
ideia e, por inovagdo, compreende-se o momento em que a ideia € desenvolvida e
implementada no mercado, levando em consideracdo as questdes técnicas, mercadolégicas,
econdmicas e organizacionais, contribuindo a inven¢do fortemente para a inovagcao (Macedo,
Miguel, & Casarotto Filho, 2015; Rosa, Rosa, & Antoniolli, 2018).

Para Valladares, Vasconcellos, e Di Serio (2014), a capacidade de inovar estd associada a
forca ou a competéncia de um conjunto de préticas organizacionais para o desenvolvimento
de novos produtos/processos. Ja Silva (2019) entende a inovacdo como um processo que
imprime valor e novidade ao mercado, consumidores, fornecedores e demais parceiros por
meio de novas solucdes, novos produtos ou servigos e novas formas de comercializacao.

De acordo com Macedo, Miguel, e Casarotto Filho (2015) e Silva, Bagno, e Salerno
(2014), a inovagao existe a partir de uma condicao de multiestdgio pelo qual as organizagdes
transformam ideias em produtos (bens ou servicos) ou em processos definitivamente novos ou
significativamente melhorados com vistas a se diferenciarem no mercado, serem competitivas
e progredirem como organizag¢do. Para Van De Ven (1986 como citado em Silva, Bagno, e
Salerno, 2014), a inovacdo necessita da interacdo entre as pessoas em um contexto
organizacional para que possam gerar e implantar novas ideias e que esse processo €
permeado por condi¢des que facilitam ou inibem o desenvolvimento inovativo.

ApOs breve contextualizacdo acerca dos conceitos de cultura organizacional e de inovacao,
faz-se necessario introduzir a varidvel preditora do presente estudo, denominada cultura de

inovacdo, podendo ser compreendida como cultura organizacional que fomenta a inovacao
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(Bruno-Faria & Fonseca, 2014a). Ressalta-se que esse construto ainda estd em formacdo e
necessita de uma delimitagdo conceitual mais especifica, uma vez que se apresenta como um
tema muito recente, justamente, pela importincia de as organizacdes se manterem
competitivas no mercado econdomico, tendo como principal diferencial a sua capacidade de
inovar (Bruno-Faria & Fonseca, 2015; Bruno-Faria & Fonseca, 2014b; Biischgens, Bausch, &
Balkin, 2013; Figueiredo & Grieco, 2013; Lima, Roman, Régis, & Dittrich, 2010; Machado,
Carvalho, & Heinzmann, 2012; Machado, Gomes, Trentin, & Silva, 2013; Machado &
Vasconcellos, 2007; Silva & Valentim, 2018).

Para erigir o conceito de cultura de inovagdo, os pesquisadores buscaram referéncias nos
estudos sobre cultura e inovagdo para, na sequéncia, compreenderem a relagdo desses dois
fatores. Compreende-se cultura como um conjunto de valores, crengas, relacionamentos,
normas rituais, simbolos e linguagens que sdo compartilhados pelas pessoas e que moldam o
estilo de ser da organizagdo, podendo, além disso, estimular ou minimizar comportamentos
que geram inovagdes nas organizacdes, bem como melhorias em produtos e processos
(Machado, Carvalho, & Heinzmann, 2012; Machado et al., 2013; Moraes, Miranda, Oliveira,
& Santos, 2017; Morschel, Reis, Matos, & Costa, 2013).

Quanto a inovag¢do, algumas literaturas a associam a um retorno financeiro (Bessi, 2015;
Theis, & Schreiber; 2014), embora os resultados da maioria dos estudos apontam que a
existéncia da inovacao é fortemente influenciada pela cultura organizacional e que essa pode
gerar uma condi¢@o para expandir ou inibir a cultura de inovagao, que € compreendida como a
capacidade de facilitar os processos inovativos nas organiza¢oes (Depine & Machado, 2015;
Bruno-Faria & Fonseca, 2014b; Machado et al., 2013).

No contexto organizacional, o termo inovacdo apresenta certa variedade de conceitos, tais
como; (1) qualquer ideia ou produto percebido pelo cliente como novo; (2) introdugdo de

produtos, processos, servicos, métodos e sistemas que ndo existiam anteriormente no
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mercado; (3) algo novo relacionado a produtos, processos organizacionais e marketing; (4)
tecnologias sustentadas que permitem a um produto ou servico apresentar melhor
desempenho, sendo valorizados pelo cliente; (5) produto tecnologicamente novo do ponto de
vista da organizagdo ou do ponto de vista do mercado como um todo; (6) criacdo de qualquer
produto, servigo ou processo novo e eficaz para o negdcio e que considera as necessidades do
mercado, a tecnologia e a capacidade de producao.

Assim, a estrutura organizacional que favorecer a interacdo e a cooperacdo € propicia ao
desenvolvimento da inovacdo (Moraes, Souza, Costa, & Cosentino, 2011). Entretanto, para
Moraes et al., (2017), inovacdo pode ser conceituada como uma maneira diferente de gerar
servicos e produtos comercializdveis, sendo cada vez mais reconhecida como uma fonte de
vantagem competitiva e sustentavel e, conforme Bessi (2015), pode ser vista como resultado
Ou Processo.

Para Machado e Vasconcellos, (2007), inovacdo é vista como: (1) capacidade da
organizacdo de articular e mobilizar recursos (humanos, financeiros, materiais, etc.) para
captar oportunidades e neutralizar ameagas (operacionais, mercadoldgicas etc.); (2) processo
de transformacdo de ideias (inova¢do) em solu¢des que atendam as necessidades existentes ou
latentes; e (3) resultado de uma atividade criativa na forma de produtos, processos e sistemas,
novos ou modificados.

Um ambiente inovador advém de uma cultura organizacional propicia e, nesse sentido, a
literatura retrata que inovagdo € a capacidade de implementacdo de ideias e esta relacionada
ao nivel de grupo e organizacdo com caracteristicas de interacdo, levando em consideragcao
fatores estruturais e pessoais e permitindo a incorporacdo de novos conhecimentos advindos
de aprendizados.

Para Denham e Kaberon (2012), a contribui¢cdo da cultura para a inovagado esta sustentada

em quatro pilares, a saber: no compromisso da lideranca em incentivar aspectos de inovagao,
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devendo esse comportamento permear toda a organizac¢do; no ambiente fisico e social que,
conforme suas configuragdes, estimula a troca de ideias e geram inovagdes; na valorizacao de
experiéncias e habilidades diversas; e na transparéncia e na mentalidade com base no
conhecimento compartilhado e colaborag¢do entre as dreas (Bruno-Faria & Fonseca, 2014a;
Biischgens, Bausch, & Balkin, 2013; Machado et al., 2013; Moraes et al., 2017; Teza,
Miguez, Fernandes, & Dandolini, 2013).

Outro fator que, segundo Machado et al. (2013), apoia um ambiente inovador é a
criatividade que, como caracteristica individual, somada a uma cultura que estimula e valoriza
acoes criativas, torna favordvel a presenca da inovacdo no sentido de realizar uma entrega,
seja na forma de produto e/ou servicos, desde que a relacdo entre aspectos humanos e
estruturais seja positiva. Na visao de Ucar (2018), ao citar Van de Ven (1986), a inovagao ¢é
um processo e geracdo de novos produtos ou novas ideias e, mesmo que as ideias possam
surgir no nivel individual, a inovacdo é considerada uma realizacdo coletiva. Também em
seus estudos, € evidenciado que a criatividade exige um distanciamento do status quo e que
empresas sediadas em regides geogréficas que estimulam aspectos criativos apresentam um
campo mais fértil para a inovagao, fortalecendo esses aspectos na cultura corporativa.

Como se percebe em Martins e Terblanche (2003), o modelo de cultura organizacional
defendido por Martins (1987, 1997) € baseado na interacdo entre os subsistemas da
organizacdo compostos por metas, valores, estrutura gerencial, subsistemas tecnoldgicos e
psico-sociologicos com duas fungdes importantissimas denominadas ambiente externo
(social, industrial e cultura corporativa) e ambiente interno (artefatos valores e pressupostos
basicos). Ja as dimensoes que influenciam a cultura organizacional sdo compostas por missao
e visdo, ambiente externo, metas e objetivos, imagem da organizagdo, processos de
gerenciamento, necessidades e objetivos dos empregados, relacionamento interpessoal e

liderangca. Assim, esses autores defendem que, em seu modelo de pesquisa, a cultura
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organizacional apresenta certas dimensdes que influenciam a inovacdo e a criatividade,

conforme demonstrado na Figura 2.

Dimensdes para descrevera cultura organizacional

Visdo e Missdao
Foco no cliente (ambiente externo)
Metas e objetivos
Processos de gerenciamento
Necessidades e objetivos dos empregados
Relacionamento interpessoal
Lideranga

\ 4

Determinantes da cultura organizacional que influenciam a criatividade e a inovacio
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+ Time cooperativo e + Tomada de risco
relacionamento grupal « Competitividade
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« Tratamento do
conflito

\ 4

Criatividade e inovacio

Figura 2: Influéncias da cultura organizacional na criatividade e inovacao.

Nota. Fonte: Martins, E. C., & Terblanche, F. (2003). Building organisational culture that stimulates creativity
and innovation. (p.70).  European Journal of Innovation Management,  6(1), 64-74.
https://doi.org/10.1108/14601060310456337

Dobni (2008, p.540), um dos precursores do conceito de cultura de inovagdo, afirma que
“a cultura organizacional de inovag@o ¢ definida como um contexto multidimensional que
inclui a inteng¢do de ser inovativo, a infraestrutura que da suporte a inovagdo, comportamento
de nivel operacional necessdrios a influenciar o mercado, a orientagdo de valor e ambiente
para implementar a inovag¢do”, conforme retratado na Tabela 7 que aponta as dimensdes e a

descricdo de cada um dos fatores.



53

Tabela 7: Dimensio e descri¢do de cada um dos fatores do conceito de Dobni (2008).

Dimensao Fatores Descricio

Intenc¢do de Inovacdo - Propensdo para O grau em que a organizagdo tem uma arquitetura
inovacio- Eleitorado  formalmente estabelecida, dentro do modelo de negécios,
(constituency) para desenvolver e sustentar a inovagio.
organizacional

Infraestrutura para - Aprendizagem Considera o grau em que os empregados se integram na

inovacio organizacional nocdo de inovaciio e como eles pensam sobre si mesmos
- Criatividade e cara a cara com os colegas a respeito de valores, equidade
empowerment e contribuicdes feitas na organizacao.

Influéncia da - Orientacdo para o O grau em que as oportunidades de treinamento e de

inovacio mercado educacio dos empregados se alinham aos objetivos da
- Orientacdo para inovagdo.
valor

Implementacdo da - Contexto de Determina a capacidade criativa dos empregados, a

inovacio implementacdo quantidade de criatividade dos empregados ¢ o direito de

se expressarem no seu trabalho. Da mesma forma, avalia o
grau de empowerment dos empregados e a sua habilidade
de improvisar ¢ executar de acordo com a sua vontade.

Nota. Fonte: Bruno-Faria, M. de F., & Fonseca, M. V. de A. (2014b). Medidas de cultura de inovacfo e de
cultura organizacional para andlise da associagdo com inovacdo. (p. 36) Revista de Administragdo e
Inovagdo, 11(3), 30-55. https://doi.org/10.11606/rai.v11i3.100214

E, segundo Bruno-Faria e Fonseca (2014a), o conceito apresentado por Dobni (2008) é
uma concep¢do abrangente que inclui aspectos estruturais e comportamentais, além dos
fatores internos e externos, direcionando a sua &nfase para as caracteristicas organizacionais,

conforme demonstrado na Figura 3.

Intengao para inovagao

Infraestrutura para inovagao

Cultura de
inovagao

A4

Desempenho

Marketing orientado

(influéncia) para inovagao

Contexto de implementacado
para inovagao

Figura 3: Modelo de cultura de inovag@o.
Nota. Fonte: Dobni, C. B. (2008). Measuring innovation culture in organizations: The development of a

generalized innovation culture construct using exploratory factor analysis. (p.541). European Journal of
Innovation Management, 11(4), 539-559. doi: 10.1108/14601060810911156
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Também, como apontam Bruno-Faria e Fonseca (2014a), outras defini¢des estdo
relacionadas na literatura, como descrito na Tabela 8. Ao confrontar as diversas
conceituagdes, verifica-se que essas convergem quanto ao fator multidimensionalidade, visto
que a cultura de inovagdo sofre influéncias do ambiente interno, sejam elas no ambito de
infraestrutura organizacional, nas questdes comportamentais ou nas prdticas aplicadas ao

ambiente organizacional.

Tabela 8: Conceitos de cultura de inovagdo identificados na literatura.

Autor Cultura de inovacao
Bruno-Faria &  Fonseca | Segundo Dobni (2008, p. 540), a cultura de inovacdo tem sido definida
(2014a) como um contexto multidimensional que inclui a intencdo de ser

inovativo, ter a infraestrutura que d4 suporte a inovacdo,
comportamento de nivel operacional necessdrio para influenciar o
mercado, orienta¢do de valor e ambiente para implementar a inovagao.
De acordo com Janiunaite e Petraite (2010, p. 14), cultura de inovagdo
relaciona-se com gestdo do conhecimento e é um determinante da
inovagdo sustentdvel, bem como do desempenho efetivo de uma
organizagao.

A cultura de inovacdo perpassa pela arquitetura da organizacdo,
lideranga, ferramentas de gestdo na prética, implementa¢do de novas
ideias e criatividade.

A cultura de inovacdo necessita de troca de informacdes,
compartilhamento de ideias e conhecimentos, sendo esses aspectos a
base para a inovagao.

Nota. Fonte: Adaptado de Bruno-Faria, M. de F., & Fonseca, M. V. de A. (2014a). Cultura de inovacgao:
Conceitos e modelos tedricos. Revista de Administracdo Contempordnea, 18(4), 372-396.
https://doi.org/10.1590/1982-7849rac20141025

A cultura de inovagdo € vista como parte da cultura organizacional e pode contribuir com
a inovagdo de duas maneiras: (1) quando aborda as novidades e os riscos, a atuacdo coletiva
como oportunidade fortalece a cultura de inovag¢do; (2) quando estdo muito arraigados os
modelos e controles, quanto maior for o consenso cultural, mais fragil serd a cultura de
inovacdo nesse ambiente organizacional. A cultura de inovagdo também estd associada a
arquitetura organizacional, em especial, aos processos de contratacdo, as praticas gerenciais,
ao papel do lider, ao compartilhamento de conhecimento e a criatividade dos empregados
(Bessi, 2015; Bruno-Faria & Fonseca, 2014b; Machado et al., 2013; Moraes et al., 2017,

Nagano, Stefanovitz, & Vick, 2014; Theis & Schreiber, 2014).
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Mediante a diversidade de defini¢des para o construto cultura de inovacdo, o presente
estudo serd orientado pela definicdo de Bruno-Faria e Fonseca (2015, p. 56), segundo o qual
“cultura de inovagdo ¢ compreendida, neste estudo como compartilhamento de valores e
crengas por individuos que integram uma organizac¢do a respeito de inovacio, aliada a ideia de
busca de competitividade”, devendo-se tal escolha ao fato de que os autores pesquisaram
sobre a diversidade desse construto, realizando estudos sobre instrumentos € modelos de
cultura de inovacdo para, na sequéncia, proporem um instrumento de pesquisa aplicado a
realidade brasileira, permitindo, assim, uma visdo mais objetiva, conciliando as questdes de
cultura e inovacdo, e que, além disso, dialoga com as contribuicdes dos autores que fizeram
parte dos seus respectivos estudos.

Para aprofundar os conhecimentos sobre a temdtica e identificar as lacunas de pesquisa, é

apresentada, no topico seguinte, uma bibliografia sobre cultura de inovagao.

2.4 Revisao da Literatura

2.4.1 Revisdo da literatura nacional sobre cultura de inovagao

A fonte de busca para a revisdo sistemdtica de literatura foi o Portal de Periddicos da
Fundacgdo Capes e, para iniciar a pesquisa, palavras-chave foram definidas com o objetivo de
gerar um levantamento de artigos mais condizente com o tema pesquisado. Essas palavras-
chave foram definidas pela expressao “cultura de inovagdo”.

Ao inserir os referidos descritores na base de dados da Capes, foram identificados artigos
cientificos escritos em Lingua Portuguesa no periodo de 2007 a 2017. Os critérios para
inclusdo dos artigos levaram em consideracdo o fato de serem esses classificados como

cientificos, estarem descritos em Lingua Portuguesa, serem apresentados na integra e que
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tratassem o tema pesquisado, considerando o ambiente organizacional. Os critérios de
exclusdo foram artigos que abordaram o tema externamente ao ambiente organizacional,
teses, dissertagdes, monografias, artigos que nao abordaram os descritores selecionados, livros
ou capitulos de livros.

Sustentados nesses critérios, foram selecionados 25 artigos e, para maior rigor na revisao
sistemdtica de literatura, os mesmos foram submetidos ao crivo da avaliagdo dos periddicos
por meio da Plataforma Qualis Capes, tendo sido selecionados aqueles que se enquadravam
no ultimo quadriénio de avaliacdo de periddicos (2013-2016) dentro dos estratos de Al a B2
na drea de Administracdo e/ou Psicologia. A partir dessa depuracao, dos 25 artigos, 12 foram
desconsiderados por ndo atenderem aos critérios da Qualis Capes e 13 artigos foram

classificados. A Figura 4 apresenta o passo a passo operacional da pesquisa bibliografica.
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Figura 4: Passo a passo operacional da pesquisa bibliografica.
Nota. Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Dos 13 artigos selecionados, observa-se maior concentragdo de material académico a
partir do ano de 2012, ou seja, foram encontrados um artigo no ano 2017, dois artigos no ano
de 2015, trés artigos em 2014, trés artigos em 2013 e dois artigos em 2012. J4 os demais

artigos encontrados foram um artigo no ano de 2007 e um artigo no ano 2011. Desse material
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N

pesquisado, no que tange a abordagem, tém-se: sete artigos estruturados em pesquisas
quantitativas, o que correspondente a 54% dos artigos pesquisados; cinco artigos com
abordagem qualitativa, o que equivale a 38%; e um artigo classificado como misto
(quantitativo e qualitativo), representando 8% do material selecionado para esta pesquisa
bibliogréfica. Quanto aos objetivos, foram catalogados seis estudos descritivos (46%), um
estudo exploratorio-explicativo (8%), trés estudos explicativos (23%), dois estudos
exploratorios (15%) e um estudo definido exploratério-descritivo (8%). A Tabela 9 retrata o

mapa de literatura com uma visdo resumida desse processo.

Tabela 9: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica nacional.

lis C
Abordagem Objetivo Artigo Qlfa 15 apes
Psic. Adm.
Quantitativa Descritivo Bessi (2015) N/A B2
Descritivo Machado e Vasconcellos (2007) N/A Bl
Explicativo Machado, Carvalho, e Heinzmann (2012) N/A A2
Exploratério/  Machado, Gomes, Trentin, e Silva (2013) B2 B1
descritivo
Explicativo Monteiro, Palma, e Lopes (2012) B2 B1
Descritivo Moraes, Miranda, Oliveira, e Santos (2017) B3 B2
Explicativo Moraes, Souza, Costa, e Cosentino (2011) N/A B1
SAETEE .(Quah- Descritivo Morschel, Reis, Matos, e Costa (2013) B2 B1
Quanti)
Qualitativa Descritivo Bruno-Faria e Fonseca (2014a) B3 A2
Descritivo Bruno-Faria e Fonseca (2014b) B2 B1
Exploratério/  Bruno-Faria e Fonseca (2015) B2 Bl
explicativa
Exploratério Figueiredo e Grieco (2013) B2 B1
Exploratério Nagano, Stefanovitz, e Vick (2014) N/A B1

Nota. Elaborado pela autora (2018) com base na revisao da literatura.

Os estudos quantitativos, conforme a revisdo bibliografica, sdo a maioria e com focos de
atuacOes diferentes, mas que trazem enriquecimento para a compreensdo do construto. Dentre
tais estudos, a pesquisa sobre a relacdo entre cultura organizacional e cultura de inovacao, em
que Machado, Carvalho, e Heinzmann (2012) testaram o modelo MIRP (Minnesota
Innovation Reserach Program) em uma organizagdo brasileira, apontou que a cultura

organizacional impacta de alguma forma no ambiente de inovacdo, o que € coerente com
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Machado et al, (2013), os quais identificaram valores, crencas e pressupostos como preditores
e condicionadores da inovacdo organizacional, completando a pesquisa de Machado e
Vasconcellos (2007), os quais mencionaram que os elementos da cultura organizacional, tais
como, valores, crengas, pressupostos, ritos, rituais, cerimonias, estdrias, ritos, tabus, herdis,
comunicacdo, artefatos e simbolos podem incentivar a inova¢do no ambiente organizacional.
Na sequéncia, tem-se pesquisas que buscaram testar modelos, nos quais Monteiro, Palma, e
Lopes (2012) confirmaram que o capital empreendedor é mediador da relacdo entre cultura de
inovacdo e desempenho, colaborando com Moraes, Souza, Costa, e Cosentino (2011) que
validaram o modelo de que a cultura e a estrutura organizacional criam um ambiente para
interacdo e cooperacdo promovendo o desenvolvimento de inovagdes.

Ainda sobre as pesquisas quantitativas, Moraes, Miranda, Oliveira, e Santos (2017)
buscaram identificar a percep¢do do publico pesquisado sobre a cultura de inovagdo e
demonstraram que ha uma iniciativa e engajamento dos colaboradores no processo de
inovacdo desde que apoiados pelo suporte organizacional e pela disseminacdo de
informagdes, o que estd alinhado com os achados de Bessi (2015), o qual destacou a
importancia de que, por mais que a empresa desenvolva priticas de gestdo com vistas a
inovacdo, faz-se necessdrio o envolvimento e o comprometimento de todas as pessoas da
organizacao.

Isso posto, é possivel inferir que, nos estudos quantitativos, hd evidéncias de que o
construto cultura de inovagdo faz parte da cultura organizacional, apresentando-se de forma
multidimensional, haja vista que, além de se relacionar com a cultura da empresa, sofre
influéncias das praticas de gestdo, do capital empreendedor, do engajamento das pessoas,
manifestando-se, assim, de forma complexa e abrindo caminhos para novas pesquisas.

No que tange aos estudos qualitativos, Bruno-Faria e Fonseca (2015) buscaram construir

um instrumento que apresentasse uma visao sistémica, estratégica e mais abrangente que os
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demais disponiveis na literatura pesquisada pelos autores, além de incluir aspectos da cultura
de inovacgdo validados pela realidade brasileira com dados psicométricos satisfatdrios.

E, em Bruno-Faria e Fonseca (2014a), evidenciam-se estudos sobre a cultura de inovacdo
por meio da revisdo de literatura sobre os modelos tedricos, buscando compreendé-la no
contexto organizacional. Os autores demonstraram que ha uma forte evidéncia entre cultura
de inovagdo e contexto organizacional, o que € coerente com os achados de Nagano,
Stefanovitz, e Vick (2014), ao ressaltarem a alta interdependéncia entre o contexto
organizacional e as consisténcias dos processos de inovacao, além do nivel de capacitacao da
lideranca para compreender e direcionar o complexo processo de inovagdo dentro de uma
organizagao.

Em outro estudo, Bruno-Faria e Fonseca (2014b) buscaram descrever e analisar
instrumentos de medida de cultura de inovagdo. Dentre as quatro medidas pesquisadas, de
Dobni (2008), Martins e Martins (2002), Bretell e Cleven (2011) e Susanj (2000), apenas duas
foram construidas pelos préprios autores, no caso, os dois primeiros supramencionados, e
demonstraram os indicadores do processo de valida¢do, bem como as medidas validas. Tais
evidéncias apontam para uma estreita relacio entre cultura organizacional e inovagao, ficando
evidente que a cultura afeta diretamente a inovac¢ao, podendo fortalecer ou inibir tal processo
(Bruno-Faria & Fonseca, 2014a; Nagano, Stefanovitz, & Vick, 2014).

Ainda sobre os estudos qualitativos, Figueiredo e Grieco (2013) caminharam por outro
objeto de estudo, mas que também complementa os achados dos relatos supracitados. Os
referidos autores estudaram a inovagdo aberta que ocorre por meio de trocas em redes
externas de relacionamentos e, nesse processo, verificou-se que os estimulos as parcerias
internacionais viabilizam a aprendizagem, a qual passa a acontecer de maneira mais veloz,
passando ambos a terem fundamental importancia para contribuir com o resultado do projeto

em questdo e para conquista de novos mercados.
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Nas pesquisas dos referidos autores, a inovacdo € conceituada ndo apenas como
criatividade, mas, também, como boas e vidveis ideias passiveis de execucdo e
implementacdo, sendo as inovagdes com o suporte tecnoldgico vistos como vantagem
competitiva, a qual é compreendida como a capacidade de criar um valor econdmico maior
que o dos concorrentes diretos. E, por fim, na pesquisa mista de Morschel et al. (2013), os
autores também encontraram o fato de que a cultura organizacional influencia os processos de
inovacdo, o que evidencia o consenso com as pesquisas quantitativas e qualitativas.

Ao cotejar os achados da literatura nacional, observa-se que a cultura organizacional é
apresentada como um fator determinante para a inovacao, haja vista que, em ambientes com
caracteristicas de forte controle organizacional e alto consenso entre as pessoas, a inovagao
pode ser inibida e vice-versa (Bruno-Faria & Fonseca, 2014b).

Além disso, também € mencionado nas pesquisas que ambientes com caracteristicas, tais
como, condi¢do para aprender continuadamente, liberdade ao erro, atuacdo positiva da
lideranga, autonomia e recursos, conhecimento aprendido e compartilhado, favorecem a
existéncia da inovagdo e, embora o construto se apresente com vdrias possibilidades de
defini¢do, ha uma crescente atengdo dada a esse tema, haja vista a necessidade de mais
pesquisas, tanto no ambito tedrico, quanto empirico, para melhor sedimentd-lo (Bruno-Faria
& Fonseca, 2014a; Bruno-Faria & Fonseca, 2014b; Morschel et.al, 2013; Nagno et.al. 2014).

Finaliza-se, entdo, conforme Bruno-Faria e Fonseca (2014a), que a cultura de inovagdo é
percebida como uma forma de manter a competitividade organizacional e que a agilidade e
habilidade das organizacdes para responderem as mudangas recaem no capital intelectual das
pessoas, corroborando Machado et al. (2013, p. 165). Segundo esses autores, a “capacidade de
inovar estd nas habilidades e atitudes das pessoas que nela trabalham”, justificando, assim, a
importancia de compreender a relacdo entre cultura de inovacdo e estratégias de

aprendizagem no trabalho.



61

2.4.2 Revisdo da literatura internacional sobre cultura de inovagdo

Com o propésito de ampliar a pesquisa académica, artigos internacionais foram
selecionados no Portal de Periddicos da Fundacdo Capes, considerando o periodo de 2007 a
2017 e tendo como descritores as seguintes palavras-chaves: “innovation, culture, culture of
innovation”. A selecdo dos artigos adotou como critérios de inclusdo e exclusdo a mesma
regra apresentada na andlise de revisdo da literatura nacional, além de considerar a pesquisa
na Plataforma Qualis Capes em se tratando de artigos publicados em periddicos classificados,
no dltimo quadriénio (2013- 2016), entre A1 a B2 na 4rea de Administracdo e/ou Psicologia.

Essa varidvel de pesquisa, denominada cultura de inovacgdo, tanto no contexto
internacional quanto no periodo pesquisado, também se apresentou muito jovem no campo da
pesquisa. Dos 11 artigos selecionados, trés foram excluidos em virtude de critérios
estabelecidos, resultando, assim, em oito artigos, dos quais, quatro (50%) foram classificados
como pesquisas qualitativas e descritivas. No que tange as pesquisas quantitativas, dois
artigos (25%) foram selecionados e também identificados como descritivos e, em relacdo a
abordagem mista (quantitativo e qualitativo), dois artigos (25%) foram selecionados e
classificados como descritivo e explicativo. Ao considerar o periodo de publicacdo dos artigos
selecionados, é possivel identificar a recenticidade do assunto, pois um artigo foi publicado
em 2011, um, em 2012, dois artigos, em 2014, e quatro artigos foram publicados em 2015.
Nos artigos pesquisados, o foco dos estudos foi direcionado para a cultura da organizacio e
inovacdo, buscando verificar o quanto essas varidveis estdo relacionadas e como impactam as
organizacOes no mundo atual. O mapa de literatura da pesquisa bibliografica internacional

estd demonstrado na Tabela 10, a seguir.
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Tabela 10: Mapa de literatura da pesquisa bibliografica internacional.

L. . Qualis Capes
Abordagem Objetivo Artigo -
Psic. Adm.

Qualitativa Descritivo Aithal (2015) A2 Al
Descritivo Erez, Van De Vem, e Lee (2015) Al Al

Descritivo Green e Cluley (2014) N/A Al

Descritivo Powell (2015) B2 Bl

Mista (Quali- Descritivo Bock, Opsahl, e Gann (2012) N/A Al
Quanti) Explicativo Hogan e Coote (2014) A2 Al
Quantitativa Descritivo Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, e Sanz- N/A Al

Valle (2011)
Descritivo Petrakis, Kostis, e Valsamis (2015) A2 Al

Nota. Fonte: Elaborado pela autora (2018) com base na revisio da literatura.

Nas pesquisas qualitativas, € evidenciado que os estudos empiricos que demonstrem a
interacdo entre cultura, criatividade e inovacdo ainda sdo escassos, mas que hd uma
associacdo entre capital humano e apoio institucional para favorecer a inovagdo, ou seja, a
cultura é uma condi¢do importante para que as organizacdes alcancem vantagens competitivas
por meio da inovacdo. Assim, culturas que questionam os seus atuais produtos e servigos
(mesmo que demonstrem resultados e qualidades satisfatorios), que assumem 0O riSCO como
necessario e que vislumbram mercados futuros apresentam caracteristicas que fortalecem a
inovacdo nas organizacdes, independentemente de as organizagdes serem de pequeno ou
grande porte (Aithal, 2015; Erez, Van de Vem, & Le, 2015; Green & Cluley, 2014). Além
disso, podem ser citadas as contribuicdes de Powell (2015), o qual, ao estudar o ambiente de
ecossistemas de hardware aberto, aponta que a inovagao cultural acontece nas fronteiras entre
os mundos sociais, sendo necessdrio compreender melhor como negociar as diferentes formas
de autoridade e, assim, facilitar a integracdo do conhecimento para influenciar a produgdo
cultural e a inovagao.

Quanto as pesquisas quantitativas, Petrakis, Kostis e Valsamis (2015) esclarecem que a
cultura organizacional influencia a capacidade de competitividade e inovagdo por meio de

dois caminhos denominados como aprendizagem social e estrutura organizacional. A
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aprendizagem social pode ser compreendida como fatores cognitivos que se interagem,
afetando o processo de aprendizagem, as preferéncias e os comportamentos humanos, os
quais sdo repassados para as geracdes seguintes. E importante lembrar que, conforme o
histérico da cultura organizacional, a aprendizagem social pode ser favorecida ou dificultada,
podendo impactar positiva ou negativamente a sua evolucdo e, consequentemente, impactar
na inovacdo. Ja a estrutura organizacional pode ser compreendida como um processo de
governanga que permite as empresas inovarem e obterem vantagens competitivas.

Em Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, e Sanz-Valle (2011), a énfase também recaiu no
fato de que a cultura organizacional impacta nas estratégias de inovagao, em especial, quando
apresentam caracteristicas de flexibilidade, uma vez que estimula a aprendizagem, a
autonomia, a orientacdo estratégica, o compartilhamento de conhecimentos e a liberdade, o
que fortalece a criatividade e, consequentemente, cria um ambiente favoravel a inovagao.

Quanto a abordagem mista (quantitativa e qualitativa), destacam-se as contribuicdes de
Bock, Opsahl, e Gann (2012), as quais estdo alinhadas aos resultados quantitativos. Os
autores asseveram que uma cultura com caracteristicas criativas esta positivamente associada
a flexibilidade durante a inovacdo em um modelo de negdcio, o que complementa a pesquisa
de Hogan e Coote (2014), segundo os quais, a inovagdo é um dos principais propulsores do
desenvolvimento econdmico e da concorréncia, sendo assim, a cultura organizacional € vista
como uma forca social que impacta comportamentos, sistemas formais de controle,
procedimentos, autoridade. Ainda conforme os autores, embora valores organizacionais sejam
importantes para fortalecer comportamentos esperados pela organizacdo, os resultados em
inovacdo também dependem do exercicio da lideranca, das normas, dos artefatos e de
comportamentos que fortalecam e promovam a inovacdo dentro de uma organizacao.

Independentemente da abordagem das pesquisas apresentadas, alguns fatores em comum

podem ser ressaltados, como o fato de a cultura de inovacdo ser um construto jovem no
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campo académico e empirico. Entretanto, mesmo com essa caracteristica, h& um consenso
sobre a importancia da flexibilidade, da criatividade, do compartilhamento de conhecimentos
e da aprendizagem social como fatores que tém alguma relacdo com a inovag¢do gerada nas
organizacdes e que esse fato impacta no desenvolvimento e na competitividade de nossa
contemporaneidade.

Embora os conceitos sejam diversos, a maioria dos estudos aponta para a importancia da
cultura organizacional como pilar para a existéncia de uma cultura de inovacgdo e,
consequentemente, para a capacidade de a organizacdo se manter competitiva no mercado
contemporaneo. Entretanto, o arranjo dos componentes da cultura organizacional pode
corroborar ou ndo para a existéncia da cultura de inovacdo e, por se tratar de uma visdo
multidimensional, alguns fatores podem gerar um ambiente proficuo a cultura de inovagao,
tais como: visdo clara e compartilhada, lideranga que apoia e estimula ac¢des inovadoras,
estrutura e tecnologia, profissionais capacitados, tolerancia ao erro, abertura ao risco,
comunicacdo fluida, equipes multifuncionais, flexibilidade, troca de informacdes e
aprendizagem continua na qualidade de rede aberta (trocas de informagdes e conhecimentos
com empresas externas) ou fechada (trocas de informacdes e conhecimentos somente dentro
da organiza¢do), reconhecimentos e recompensas, além de persisténcia.

Mediante o exposto, a cultura de inovacdo também tem se apresentado como um campo
fértil de pesquisa que demonstra como lacuna a continuidade dos estudos, seja para melhor
definir o construto, para aprofundar em instrumentos e modelos de pesquisa ou para
aprofundar na compreensdo dos ambientes organizacionais.

Desta maneira, a pesquisa sobre a relacdo entre cultura de inovacdo e estratégias de
aprendizagem no trabalho visa atender a lacuna apontada por Isidro Filho (2009) sobre a
necessidade de se investigar a relacdo da aprendizagem em organizagdes com a inovacao,

bem como busca atender a lacuna apontada por Donato, Hedler, e Coelho Junior (2017), os
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quais sugerem estudos para analisar a influéncia das varidveis ambientais no uso das EAT’s,
além de também atender o campo da cultura de inovacgdo e, nesse sentido, Bruno-Faria e
Fonseca (2015) aconselham a aplicacdo do instrumento ACI para ampliar a compreensdo da
relacdo entre os conceitos de cultura de inovagdo. A relacdo entre cultura de inovacdo como
condicdo para a competitividade organizacional, bem como o uso das estratégias de
aprendizagem no trabalho para apoiar o trabalhador em seu processo de se manter competitivo
no ambiente de trabalho, parecem contribuir com o modelo de pesquisa para avaliar a
influéncia da cultura de inovacao nas EAT’s, haja vista que a cultura de uma organizagao
influencia diretamente na sua capacidade de inovacdo e essa depende dos comportamentos
das pessoas (Hogan & Coote, 2014) que, no estudo em questao, trata-se do fato de as pessoas

utilizarem as EAT’s para gerar e aplicar o aprendizado.
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3 MODELO DE PESQUISA

O modelo de pesquisa, conforme Figura 5, apresenta como varidvel preditora a cultura de
inovagdo e, como varidvel critério, as estratégias de aprendizagem no trabalho. Como posto
anteriormente no presente trabalho, a varidvel estratégias de aprendizagem € definida como
“praticas informais que os individuos utilizam para auxiliar a aquisicdo de conhecimentos e
habilidades em seu proprio local de trabalho” (Branddo & Borges-Andrade, 2011, p. 448). E,
por sua vez, a varidvel cultura de inovacdo ¢ compreendida como “compartilhamento de

valores e crengas por individuos que integram uma organizacio a respeito de inovagdo, aliada

a ideia de busca de competitividade” (Bruno-Faria & Fonseca, 2015, p. 56).

‘ Estratégias de Aprendizagem no

Cultura de Inovagio Trabalho

Contetido da Comunicagio

cultura interpessoal

Reflexdo ativa
(reflexdo intrinseca
e reflexdo
extrinseca)

Sistema de
comunicagio
institucional

Caracteristicas ¢
agdes de lideranca

Interesse e
envolvimento dos
individuos com
atividade de
inovagdo

Diversidade e
solugiio de
conflitos

Busca de ajuda
interpessoal

Infraestrutura Regras
para inovagio flexiveis

Busca de ajuda em
material escrito

Relacionamento
com mercado
Cﬂlllpﬂ itivo

Relacionamento
com outras
organizagdes

Relacionamento
com clientes

Percepgio dos
resultados da
inovagdio pela
sociedade

Percepgio dos
resultados da
inovagio pela
organizagio

Figura 5: Modelo de pesquisa.
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Assim, retomando os objetivos especificos, ressalto que estdao propostos da seguinte

forma:

a)

b)

d)

realizar revisdo sistemadtica, no periodo de 2007 a 2017, das varidveis estratégias de
aprendizagem no trabalho e cultura de inovacdo para melhor compreender a defini¢ao
dos construtos;

identificar quais dimensdes da cultura de inovagdo estdo mais presentes na amostra
pesquisada, sendo elas: (1) estratégias de inovacdo referente ao fator conteido da
cultura; (2) estratégias de inovagdo: sistema de comunicagdo interna composta pelos
fatores comunicacdo interpessoal e comunicacdo institucional; (3) condi¢des do
contexto interno para inovagdo composto pelos fatores caracteristicas e agdes da
lideranga, diversidade e solucdo de conflitos, interesse e envolvimento dos individuos
com atividades de inovacdo, infraestrutura para inovacao, normas e regras flexiveis; (4)
relacionamento com o contexto externo a organizagdo composto pelos fatores
relacionamento com outras organizagdes, relacionamento com o mercado competitivo,
incentivos legais, relacionamento com clientes e ambiente demogréfico; (5) resultados:
percepc¢ao de efetividade das inovagdes composta pelos fatores resultados da inovacio
pela sociedade e resultados da inovacgdo pela organizacio;

identificar quais as estratégias de aprendizagem no trabalho sdo mais adotadas pelos
participantes, sendo essas estratégias identificadas como: (1) cognitivas, que sao
compostas pelos fatores reproducido e reflexdo ativa (reflexdo intrinseca e reflexao
extrinseca); e (2) comportamentais, sendo compostas pelos fatores procura de ajuda
interpessoal, procura de ajuda em material escrito e aplicagc@o prética;

verificar, na amostra pesquisada, se a cultura de inovacdo e as estratégias de

aprendizagem no trabalho estdo relacionadas;



68

e) verificar se existem diferencas entre as varidveis investigadas em funcdo dos dados

demograficos e funcionais.
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4 METODO

4.1 Organizacao

A escolha da organizacdo para a realizacdo deste estudo se deu pelo fato de a mesma se
fazer perceber como uma organizacdo que preza pela inovagdo, sendo esse um dos seus
valores, haja vista a estrutura dedicada a transformacao digital e a presenca, em seus artefatos
culturais, da importancia da inovag¢ao, como, por exemplo, a comemoracao do dia da inovacao
na empresa. Trata-se de uma organizacdo que atua no ramo de servicos com foco em facilitar
o acesso 2 alimentacdo, a cultura, 4 recreacdo e a educacdo. E oportuno ressaltar que a
organizacdo é uma subsididria francesa e a terceira maior empresa de beneficios do mundo,
estando presente em 19 paises.

Atualmente, a organizacdo conta com 3.400 colaboradores, 21 milhdes de beneficidrios e
mais de 1 milhdo de clientes em todo o mundo. No Brasil, os ndmeros somam: 17,5 mil
clientes, 5 milhdes de cartdes e 180 mil estabelecimentos, sendo uma organizacdo com
atuacdo nacional, totalizando 450 colaboradores na categoria CLT distribuidos em trés
unidades fisicas situadas nos estados de S@o Paulo, Espirito Santo e Minas Gerais. E valido
informar que a ultima unidade, no Estado de Minas Gerais, apresenta o maior volume de
funciondrios e, portanto, foi a unidade que contribuiu com a presente pesquisa, estando o
publico-alvo pesquisado lotado na cidade de Uberlandia. Do total dos pesquisados, 250
profissionais se inserem nas categorias celetistas, tempordrios e pessoas juridicas com
dedicacdo exclusiva. As trés unidades supramencionadas passaram a fazer parte do grupo

francés internacional e independente, caracterizado como cooperativa, a partir de 2016, tendo

ocorrido, entdo, a consolidacdo do seu processo de fusdo organizacional.
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4.2 Método de pesquisa

A presente pesquisa, quantos aos fins, é denominada como descritiva, tendo em vista que
descreve as caracteristicas do fendmeno de pesquisa (Cozby, 2003). Por sua vez, o modelo é
correlacional com vistas a pesquisar a relagdo da varidvel independente, denominada cultura
de inovacdo, com a varidvel dependente, denominada estratégias de aprendizagem no
trabalho. A abordagem € quantitativa, visto que as dimensdes e os fatores serdo expressos em
forma de escala numérica com defini¢des operacionais claras e compostas pelo uso de dois
instrumentos estatisticos para a coleta de dados dentro de parametros aceitdveis em um
processo de pesquisa.

No que concerne a coleta de dados, seguiu o corte transversal, ou seja, foi realizada em um
s6 momento, visando descrever e analisar o estado de uma ou varias variaveis em um dado
momento. Como as escalas dos instrumentos apresentam valores intervalares, isto &,
demonstram distancias iguais entre os intervalos que se estabelecem nos itens medidos, foi
possivel considerar, na etapa de andlise de dados, o uso de dados estatisticos descritivos,
correlacdes e andlises de regressdo, cuja finalidade é medir as relagdes entre as varidveis, bem
como a quantificagdo dos resultados. Quanto ao nivel de andlise, foi considerado o nivel
micro, isto €, o nivel de andlise voltado ao individuo (Freitas, Oliveira, Saccol, & Moscarola,

2000; Pasquali, 1997; Richardson, 2014; Sigelmann, 1984).

4.3 Amostragem

Para esta pesquisa, optou-se pela finalidade descritiva com vistas a melhor descrever o

fendmeno dentro de uma realidade organizacional na qual a empresa coparticipante apresenta,

atualmente, em seu quadro de funcionarios, cerca de em 250 colaboradores que sdo
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classificados como celetistas, temporarios e profissionais na categoria pessoa juridica. Esses
colaboradores encontram-se concentrados na unidade de Uberlandia - MG, exercendo cargos
descritos como gerentes, coordenadores, supervisores, analistas, assistentes, operadores de
call center, consultores, programadores, secretdrias, garconetes e advogados.

Foram distribuidos instrumentos de coleta de dados para todos os trabalhadores da
organizacdo, tendo sido obtida a taxa de devolucdo de 69%, o que equivale a 172
questiondrios. Desse total, foram considerados validos 152 (88%), sendo invalidados 20
questiondrios (12%) em virtude de os colaboradores terem menos de trés meses de trabalho ou
em virtude do expressivo nimero de respostas em branco, mais especificamente, superior a
10% do instrumento.

Assim, a amostra final do estudo ficou composta por 152 participantes, dos quais 38%
(n=58) se declararam do sexo masculino, 47% (n=71), do sexo feminino, ¢ 15% (n=23)
preferiram se omitir quanto a essa questdo. Ainda, dentre os participantes da amostra, 12%
(n=19) ocupam cargo de lideranca, 82% (n=124) ndo ocupam cargo de lideranca e 6% (n=9)
ndo responderam, apresentando eles idade média de 32 anos e tempo médio de trabalho na
empresa de quatro anos. Quanto a escolaridade, a amostra foi estratificada em segundo grau
completo, com 9% (n=14), superior incompleto, com 34% (n=52), superior completo, com
36% (n=55), especializacdo incompleta, com 3% (n=4), especializagdo completa, com 16%
(n=25), mestrado, com 1% (n=1), e respostas omissas representaram 1% (n=1).

O ntimero de participantes do estudo € bem préximo dos critérios estabelecidos por Miles
e Shevlin (2001) e Tabachnick e Fidell (2004) para a realizacdo da andlise de regressdo.
Segundo esses autores, o nimero da amostra deveria ser maior ou igual a 50 + 8k (sendo k o
namero de varidveis independentes). Considerando que neste estudo a variavel independente
possui 15 fatores, seriam necessdrios, no minimo, 170 respondentes, sendo N =50 + 8 x 15 =

170. Por sua vez, de acordo com o critério de Hair, Anderson, Tatham e Black (2005) uma
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amostra com menos de 100 sujeitos para regressdo estd sujeita detectar valores de regressdao
muito pequenos. Assim sendo, considera-se que a amostra do presente estudo contempla os
requisitos da literatura. Destaca-se ainda que a amostra investigada corresponde a 61% da

populacdo.

4.4 Instrumentos

4.4.1 Estratégias de Aprendizagem do Trabalho (Branddo & Borges-Andrade, 2011)

Essa medida avalia as estratégias comportamentais e as cognitivas de aprendizagem no
trabalho, sendo composta por 26 itens distribuidos em cinco fatores com confiabilidade
superior a 0,79. A escala caracteriza-se como autorrelato do tipo Likert de 10 pontos
continuos, variando de 1 (um) = nunca faco a 10 (dez) = sempre faco. Na Tabela 11, sdo

apresentados exemplos de itens para cada fator.



Tabela 11: Descri¢do dos fatores confiabilidade (alfa), nimero dos itens e exemplos.

Autor/ Escala Dimensao Fator Descric¢ao do fator Alfa de Cronbach Qtdade de Exemplo de item
itens
Branddo e Estratégias de Reproducao Relativo a memoriza¢do e Fator 1 a=0,79 Total de 4 Visando executar melhor
Borges-Andrade  aprendizagem a repeticdo mental de itens, sendo os  minhas atividades de trabalho,
(2011) cognitivas informacdes sem a itens: 08, 06, busco repetir automaticamente
reflexdo sobre o seu 09, 05 acoes e procedimentos
Estratégias de significado. memorizados.
Aprendizagem no Reflexao ativa Reflexdo do individuo Fator2 o= 0,92 Total de 9 Busco entender como diferentes
Trabalho (reflexdo sobre as partes itens, sendo os  aspectos do meu trabalho estdo
(EAT’s), intrinseca e componentes do seu itens: 20, 24, relacionados entre si.
composto por 26 reflexdao trabalho (intrinseca), bem 15,04, 11, 23,
itens extrinseca) como a organizagio de 10, 19, 07
representando estruturas mentais que
duas dimensdes e relacionam o trabalho da
cinco fatores. pessoa a diferentes
aspectos da organizagdo
(extrinseca).
Estratégias de Busca de ajuda  Procura ativa do individuo Fator 3 a = 0,88 Total de 5 Consulto colegas de trabalho
aprendizagem interpessoal pela ajuda de outras itens, sendo os  mais experientes quando tenho
comportamentais pessoas. itens: 22, 01, didvidas sobre algum assunto
14, 21, 02 relacionado ao meu trabalho.
Busca de ajuda  Pesquisa e a localizacdo de  Fator 4 o= 0,79 Total de 5 Consultando informacdes
em material informacdes em itens, sendo os  disponiveis na internet, busco
escrito documentos, manuais itens: 13, 17, compreender melhor as
normativos, livros e outras 12,18, 16 atividades que executo no
fontes ndo sociais. trabalho.
Aplicacdo Tentativa do individuo de Fator 5 o= 0,82 Total de 3 Experimento na pritica novas
prética aprender por meio da itens, sendo os formas de executar meu
experimentagdo, de colocar itens: 03, 25, trabalho.
em pratica 0s  seus 26

conhecimentos
aprende.

enquanto

Nota. Fonte: Branddo, H. P., & Borges-Andrade, J. E. (2011). Desenvolvimento e valida¢do de uma escala de estratégias de aprendizagem no trabalho. Psicologia:
Reflexdo e Critica, 24(3), 448-457. http://dx.doi.org/10.1590/S0102-79722011000300005
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4.4.2 Avaliacdo de Cultura de Inovagdo - ACI (Bruno-Faria & Fonseca, 2015)

A escala é composta por 85 itens que representam cinco dimensdes e 15 fatores. Os itens
sdo respondidos em uma escala Likert de 5 pontos, de modo que 1 significa discordo
totalmente e 5 corresponde a concordo totalmente. Esse instrumento se constitui em uma
medida abrangente de cultura da inovacdo baseado em um modelo sistémico e estratégico
com foco na efetividade da inovagdo no contexto organizacional, cabendo ressaltar que cada
dimensao é tratada como uma escala validada (Bruno-Faria & Fonseca, 2015). A Tabela 12
apresenta maiores detalhes sobre o instrumento de pesquisa que se destina a avaliar a cultura

de inovagao.
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Autor/ Escala Dimensao Fator Descric¢ao do fator Alfa de Cronbach Qtdade de Exemplo de item
itens
Bruno-Faria e Estratégias de Contetido da Valores e crencas acerca da Fator 1 o= 0,935 15 Nessa organizagdo, valoriza-
Fonseca (2015) inovacdo: conteddo Cultura. inovacilo que devem  ser se a tentativa de gerar
da cultura. compartilhados entre 0s inovacgdes.

Cultura da empregados.

Inovagdo (ACI),  Estratégias de Estratégias de Estratégias adotadas pela Fator 2 o= 0,906 9 Nessa  organizacdo,  as

composto por 85  inovacdo: sistemas de  inovagéo: organiza¢do que oportunizam ou pessoas se comunicam umas

itens, comunicacdo interna.  comunicagdo favorecem a interacdo entre as com as outras com

representando 05 interpessoal. pessoas no trabalho a fim de frequéncia para inovar.

dimensdes e 15 compartilharem o contetido da

fatores. cultura na organizacao.
Estratégias de Estratégias adotadas pela Fator 3 o= 0,881 7 Os resultados de inovagdes
inovagdo: sistema  organizagdo,  objetivando a geradas na organizagcdo sdo
de comunicacio disseminacdo do conteido da veiculados nos comunicados
institucional. cultura de inovacao pretendida. internos.

Bruno-Faria e Condicdes do Caracteristicas e Caracteristicas necessdrias aos Fator 4 o= 0,94 9 Os gestores estimulam os

Fonseca (2015)

Cultura da
Inovacio (ACI),
composto por 85
itens,
representando 05
dimensdes e 15
fatores.

contexto interno para

inovacao.

acdes de lideranca.

gestores que coordenam equipes
de trabalho para que, a partir de
suas agles, propiciem  as
condi¢des favoraveis ao
desenvolvimento e
compartilhamento da cultura de
inovagao, incluindo
reconhecimento e a valorizagdo
das contribuigdes dos
empregados para os processos de
inovagdo, bem como a condugdo
adequada da solucdo de conflitos
decorrentes dessa diversidade de
opinides entre os membros da
organizacdo nos processos de
inovagao.

empregados a reverem seus
processos de trabalho a fim
de aperfeigcod-los.

Continua...
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Autor/ Escala Dimensao Fator Descric¢ao do fator Alfa de Cronbach Qtdade de Exemplo de item
itens
Diversidade e Espagcos para a expressio de Fator 5 o= 0,90 3 Nessa  organizacdo, hi
solucdo de opinides diversas e até espaco para a divergéncia de
conflitos. contraditérias no ambiente de opinides entre 0s
trabalho. empregados.
Interesse e Grau de interesse dos Fator 6 a.= 0,86 5 O interesse por coisa novas,
envolvimento dos ~ empregados nas atividades de nessa organizacao, é
individuos com inovagao. manifestado pelos
atividades de empregados.
inovacao.
Infraestrutura para  Recursos materiais, financeiros, Fator 7 o= 0,86 5 A organizacdo disponibiliza
inovagao. tempo, informacdo e pessoas equipamentos necessdrios a
necessdrios a implementacdo de implementacdo de
inovagao. inovacoes.
Regras flexiveis. Regras na organizacdio que Fator 8 0 =0,72 2 Algumas regras na
podem ser criadas e/ou adaptadas organizacdo  podem  ser
a fim de desenvolver inovagdes. adaptadas para que se
introduzam inovagoes.
Bruno-Faria e Relacionamento com  Relacionamento Interacdo com outras Fator 9 o = 0,83 5 A interagdo com outras
Fonseca (2015) o contexto externoa  com outras organiza¢des como oportunidade empresas é uma
organizacio organizacdes. de estimular o desenvolvimento oportunidade de
Cultura da de inovacdes. aprendizagem que fomenta
Inovacio (ACI), inovacoes nessa
composto por 85 organizacgao.
itens, Relacionamento Relacionamento com empresas Fator 10 a=0,78 3 O surgimento de novas
representando 05 com o mercado competidoras como oportunidade empresas competidoras no
dimensdes e 15 competitivo. de desenvolvimento de setor onde esta organizacdo
fatores. inovagdes. atua estimula inovagdes.
Incentivos legais. Leis, regras e acdes Fator 11 a = 0,855 4 As leis de inovagdo no pais

governamentais que favorecem o
surgimento de inovagdes no
ambito da organizagdo.

estimulam o surgimento de
inovagdes nessa
organizacao.

Continua...
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Autor/ Escala Dimensao Fator Descric¢ao do fator Alfa de Cronbach Qtdade de Exemplo de item
itens

Relacionamento Relacdo com clientes externos Fator 12 o= 0,726 3 Nessa  organizagdo, sao

com clientes. como forma de estimular o realizadas visitas

desenvolvimento de inovacdes no sistemdticas a  clientes

contexto interno da organizacao. voltadas ao desenvolvimento

de novos

produtos/servigos/processos.

Ambiente Avancos em  caracteristicas Fator 13 o= 0,741 2 O avango do  nivel

demogrifico. especificas da populagdo do pais educacional da populagdo no

que  contribuem para a pais contribui para o

emergéncia de inovagdes na aumento de inovacdes nessa
organizagao. organizacao.

Bruno-Faria e Resultados: Percepcao dos Reconhecimento do valor das Fator 14 0 =0,913 7 Diferentes segmentos da

Fonseca (2015) percepcao de resultados da inovagdes implementadas pela sociedade destacam  a

efetividade das inovagdo pela organizacdo  por  diferentes importancia das inovagdes

Cultura da inovagoes sociedade. segmentos da sociedade com os realizadas por essa
Inovacio (ACI), quais se relaciona. organizacao.

composto por 85 Percepcao dos Reconhecimento do valor das Fator 15 .= 0,838 6 As inovagdes implementadas

itens, resultados da inovagdes implementadas pela nessa organizacio

representando 05
dimensdes e 15
fatores.

inovacao pela
organizacao.

organizacdo pelos empregados
dos diferentes niveis que a
integram.

contribuem para a qualidade
de vida dos empregados no
trabalho.

Nota. Fonte: Adaptado de Bruno-Faria, M. de F., & Fonseca, M. V. de A. (2015). Medida da cultura de inova¢cdo: Uma abordagem sistémica e estratégica com foco na
efetividade da inovagdo. Revista de Administracdo e Inovagdo, 12(3), 56-81. https://doi.org/10.11606/rai.v12i3.101235


https://doi.org/10.11606/rai.v12i3.101235
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A ultima parte do questiondrio foi composta por informagdes sociodemogrificas, tais

como, idade, sexo, escolaridade, tempo de servico e atuacdo em cargo de lideranca.

4.5 Procedimentos para a coleta e analise de dados

Primeiramente, o projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos - CEP/UFU, tendo recebido parecer consubstanciado de aprovacdo nuimero
01301318.2.0000.5152 em 13/12/2018 (vide anexo).

Para a coleta de dados, foi solicitado o “de acordo” do diretor da empresa por meio da
declaracdo da instituicdo coparticipante e, na sequéncia, foram realizadas reunides com os
gerentes das dreas com a finalidade de explicar os objetivos da pesquisa e acordar o melhor
dia e hordrio para apresentd-la as suas respectivas equipes de trabalho.

Apos a etapa de negociagdo com os gestores, 0s objetivos da pesquisa foram apresentados
aos trabalhadores da organizacdo selecionada e os participantes que concordaram em
participar, e que assinaram o TCLE (termo de consentimento livre e esclarecido),
responderam as escalas com a utilizacdo de lapis e papel, o que se deu no periodo de
25/03/2019 a 05/04/2019, sendo o tempo médio de preenchimento de 20 minutos. Foram
disponibilizadas, em cada departamento, duas caixas para que os participantes depositassem
em uma delas o TCLE e, na outra, o instrumento de pesquisa. Essa iniciativa foi utilizada para
garantir o sigilo da informacdo e para que os participantes se sentissem a vontade para
preencherem as pesquisas nos intervalos do horario de trabalho ou conforme a sua
disponibilidade.

Para a etapa de analise de dados, foi utilizado o Programa SPSS 20 (Statistical Package of
Social Science), tendo sido seguidas as recomendacOes da literatura para a inspe¢do do banco

de dados (Tabachnick & Fidell, 2004; Hair et al., 2005).
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Para andlise de dados foram realizadas estatisticas descritivas (média, moda, mediana e
desvio padrio), teste t de Student para amostras independentes, correlacao de Pearson, andlise

de regressdo multipla padrao e avaliacdo da confiabilidade, usando o Alfa de Cronbach.



80

S RESULTADOS

Inicialmente, na Tabela 13, serdo apresentadas as estatisticas descritivas, contemplando as
médias amostrais e desvios-padrdo para as estratégias de aprendizagem no trabalho (a escala
de resposta varia de 1 a 10) e para a cultura de inovagdo (a escala de resposta varia de 1 a 5).
Como observado, todas as estratégias de aprendizagem no trabalho demonstraram ser
praticadas no ambiente de trabalho da organizagdo investigada em graus diferenciados.

Como se pode notar, o fator denominado busca de ajuda interpessoal foi o que apresentou
maior média (média=8,69;DP=1,13) e o fator que apresentou menor média foi a busca de
ajuda em material escrito (média=6,76;DP=1,95), sendo ambos pertencentes a dimensao
comportamental. Quanto a cultura de inovagdo, identificou-se, ao analisar as médias dos
fatores, que elas variaram de 3,36 a 3,99, sendo o fator com maior média regras flexiveis
(média=3,99;DP=0,83) e o que apresentou menor média foi infraestrutura para inovacao
(média=3,36;DP=0,87), sendo ambos pertencentes a dimensdo condi¢des do contexto interno

para inovagao.



Tabela 13: Médias e desvios-padrao da amostra por fatores.
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Estratégias de

Aprendizagem no Fator Média DP Moda Mediana
Trabalho
Reproducgao 7,42 1,49 6 7,50
Cognitiva 5 i 3
g Ref{exao Ativa (reiﬂexao/ 8.29 1,31 3 8.44
intrinseca e reflexdo extrinseca)
Busca de ajuda interpessoal 8,69 1,13 10 8,80
Comportamental () 610 £ e Gt et 6,76 1,95 7,80 7,00
escrito
Aplicagao préatica 8,00 1,41 7,67 8,33
Cultura de Inovacao Fator Média DP Moda Mediana
Estrat/eglas de inovacdo: Contetido da Cultura 3,75 0,74 3.93 3.80
conteddo da cultura
Estratégias de inovacao: Comunicacao Interpessoal 3,59 0,30 3,89 3,72
sistemas de comunica¢do  “Comunicagio Institucional
interna § 3,97 0,78 4,29 4,14
Condig¢des do contexto Caracteristicas e acdes de 350 0.91 4.00 3.67
interno para inovacgao lideranga ’ ’ ’ ’
Dlver.s1dade e solugdo de 3.41 0.98 4,00 3.67
conflitos
Interesse e envolvimento dos
individuos com atividade de 3,54 0,76 3,60 3,60
inovagio
Infraestrutura para inovacdo 3,36 0,87 3,80 3,60
Regras flexiveis 3,99 0,83 4,00 4,00
Relacionamento com o Relac%onainento com outras 3,61 0,75 3.80 3.80
contexto externo a organizacdes
organizacao Relacionamento com mercado 3.90 0.77 4.00 4.00
competitivo ’ ’ ’ ’
Incentivos legais 3,42 0,87 3,00 3,50
Relacionamento com clientes 3,74 0,75 4,00 3,67
Ambiente demografico 3,64 0,87 4,00 4,00
Res.ulFados: pergep(;ao~de Percepgao dos respltados da 3.65 0.75 3.43 3,57
efetividade das inovagdes inovacdo pela sociedade
Percepcao dos resultados da 347 0.77 3.67 3.50

inovagdo pela organizagdo

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).

Com o objetivo especifico de verificar se havia diferenca entre as varidveis do estudo em
funcdo do género, a partir de uma amostra composta por 58 respondentes do sexo masculino,
71 respondentes do sexo feminino e os demais que ndo informaram esse dado, foi realizado o
teste t de Student para amostras independentes. O resultado dessa andlise, em relacdo a cultura
de inovagdo, conteido da cultura

apresentou diferencas significativas em: (1)

(t=-2,349;p=0,020); (2) incentivos legais (t=-2,068;p=0,041); (3) relacionamento com clientes
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(t=-2,546;p=0,012); (4) ambiente demogréfico (t=-2,103;p=0,038); e (5) percep¢do dos
resultados da inovacgdo pela sociedade (t=-2,045;p=0,043). A média das estatisticas de grupo
das mulheres foi superior 2 média do grupo dos homens nesses cinco fatores, como descrito a
seguir: (1) conteddo da cultura apresentou para as mulheres a média=3,8883 (DP=0,67571) e,
para os homens, a média=3,5909 (DP=0,74611); (2) o fator incentivos legais apresentou para
mulheres a média=3,5880 (DP=0,78388) e, para os homens, a média=3,2716 (DP=0,92514);
(3) relacionamento com clientes apresentou para as mulheres a média=3,8991 (DP=0,63838)
e, para os homens, a média=3,5862 (DP=0,73697); (4) ambiente demografico apresentou para
as mulheres a média=3,7958 (DP=0,83057) e, para os homens, a média=3,4741
(DP=0,89061); e (5) percepcao dos resultados da inovagao pela sociedade apresentou para as
mulheres a média=3,7716 (DP=0,74148) e, para os homens, a média=3,5020 (DP=0,74817).
Ao analisar as diferencas em fun¢do do género para a varidvel estratégias de aprendizagem
no trabalho, foi encontrada diferenga significativa para o fator busca de ajuda interpessoal
(t=-2,276;p=0,025), sendo a média das mulheres (média=8,8944; DP=1,06461) superior a dos
homens (8,4379; DP=1,18615). Para verificacdo dos dados, a Tabela 14 apresenta a estatistica

de grupo quanto ao género e a Tabela 15 demonstra as diferencas significativas.
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Tabela 14: Estatistica de grupo para género: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e

Cultura de Inovagao.

Fator Género Média Desvlo Erro p?d.r do da
Padrao média

Masculino 8,4379 1,18615 0,15575
Busca de ajuda interpessoal

Feminino 8,8944 1,06461 0,12635

Masculino 3,5909 0,74611 0,09797
Contetdo da cultura

Feminino 3,8883 0,67571 0,08019

Masculino 3,2716 0,92514 0,12148
Incentivos legais

Feminino 3,5880 0,78388 0,09303

Masculino 3,5862 0,73697 0,09677
Relacionamento com clientes

Feminino 3,8991 0,63838 0,07576

Masculino 3,4741 0,89061 0,11694
Ambiente demografico

Feminino 3,7958 0,83057 0,09857
Percepgdo dos resultados da inovacdo pela Masculino 3,5020 0,74817 0,09824
sociedade Feminino 3,7716 0,74148 0,08800

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).
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Tabela 15: Teste —t de Student para género: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e Cultura de Inovacao.

Género
Teste de Levene para 41
igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias
. . N 95% Intervalo de
Z Sig. t df Slg. (2 lee,re'n sa Errqpadrao Confianga da Diferenca
extremidades) média da diferenca ; -
Inferior Superior
. Variancias iguais 1,199 0,276 2,301 127 0,023 -0,45644 0,19837 -0,84897  -0,06390
Busca de ajuda assumidas
interpessoal Variancias iguais 2,276 115,851 0,025 -0,45644 0,20055 -0,85366  -0,05921
ndo assumidas
Ve 1S TS 0,336 0,563 2,373 127 0,019 -0,29746 0,12534 10,54548  -0,04943
. assumidas
Conteudo da cultura Variancias ieuais
£ 18 2,349 116,415 0,020 -0,29746 0,12660 -0,54820  -0,04671
ndo assumidas
Varidncias iguais 1,552 0,215 2,103 127 0,037 -0,31648 0,15048 20,61424  -0,01871
. . assumidas
Incentivos legais Variancias iouai
anancias 1guats 2,068 112,074 0,041 -0,31648 0,15301 20,61964  -0,01332
ndo assumidas
. /IR 6, IS 1,003 0,319 2,583 127 0,011 -0,31285 0,12113 20,55255  -0,07316
Relacionamento com assumidas
clientes VLN S TS 2,546 113,552 0,012 -0,31285 0,12290 0,55632  -0,06938
ndo assumidas
Variancias iguais 0,516 0,474 2,118 127 0,036 32164 0,15186 20,62215  -0,02112
. . assumidas
Ambiente demogrifico Variancias iouai
anancias 1guats 2,103 118,187 0,038 -32164 0,15294 -0,62450  -0,01877
ndo assumidas
Percepcio dos ;21‘3?13‘:: tguas 0,402 0,527 2,046 127 0,043 -,26966 0,13177 0,53040  -0,00891
resultados da inovag@o Variancias ieuais
pela sociedade g 2,045 121,482 0,043 -,26966 0,13189 0,53076  -0,00856

nao assumidas

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).
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Posteriormente, para verificar se havia diferenca significativa nas varidveis investigadas
em funcdo de o trabalhador ocupar ou ndo um cargo de liderancga, foi realizado o teste t de
Student para amostras independentes. Como resultado, verificou-se que, para a varidvel
cultura de inovagdo, ndo foram encontradas diferencas significativas; ja em relacdo a varidvel
estratégias de aprendizagem no trabalho, houve diferencas significativas nos fatores reflexao
ativa (reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca) (t=2,030;p=0,051) e busca de ajuda em
material escrito (t=2,162;p=0,040).

Conforme as estatisticas de grupo, quanto aos dois fatores que demonstraram diferencas
significativas, os 19 respondentes que atuam em cargos de lideranca apresentaram médias
superiores aos 124 respondentes que ndo atuam nesses cargos, de acordo com os dados a
seguir: (1) em reflexdo ativa (reflexao intrinseca e reflexao extrinseca), as pessoas que atuam
em cargos de lideranca apresentaram média=8,7354 (DP=0,86495) e as pessoas que ndo
atuam nesses cargos apresentaram média=8,2724 (DP=1,25130); (2) para busca de ajuda em
material escrito, as pessoas que atuam em cargos de lideranca apresentaram média=7,6105
(DP=1,66730) e as pessoas que ndo atuam nos referidos cargos apresentaram média=6,6984
(DP=1,98326). Os dados que apontam as médias e os desvios-padrdo estdo descritos na

Tabela 16 e a Tabela 17 informa as diferengas significativas.

Tabela 16: Estatisticas de grupo para lideranca: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho.

Fator Lideranca Média Desvio Erro pi,ld.l' do da
Padrao média
Reflexao ativa (reflexdo intrinseca e Sim 8,7354 0,86495 0,19843
reflexéio extrinseca) Nio 8,2724 1,25130 0,11237
Sim 7,6105 1,66730 0,38250
Busca de ajuda em material escrito
Nao 6,6984 1,98326 0,17810

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).



Tabela 17: Teste — t de Student para lideranca: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho.

Lideranca
Teste de Levene para
igualdade de teste-t para Igualdade de Médias
variancias
95% Intervalo de
7 Si i daf Sig. (2 Diferenca  Erro padrio Confianca da
& extremidades) média de diferenca Diferenca
Inferior  Superior
Reflexdo ativa (reflexdo Zsfu‘;“]il‘;: reuats 3,127 0,079 1,555 141 0,122 046298 029782  -0,12580  1,05176
intrinseca e reflexdo Variancias ieuais
extrinseca) ~ 18 2,030 30,930 0,051 0,46298 0,22804 -0,00216  0,92812
ndo assumidas
. - Varidncias iguais 2910 0,090 1903 141 0,059 091214 047938  -0,03555  1,85983
Busca de ajuda em material assumidas
escrito Variancias iguais 2,162 26,469 0,040 091214 042194  0,04558  1,77869

nao assumidas

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).
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Realizou-se, ainda, a andlise de comparacdo de média para verificar se havia diferenca na
EAT’s e na cultura de inova¢do em fungdo do tempo de servico, ndo tendo sido encontradas
diferencas significativas e, por esse motivo, as andlises ndo serdo detalhadas.

Em seguida, foi realizada a andlise de correlagdo entre as duas varidveis do estudo,
conforme ilustra a Tabela 18. Primeiramente, ao inspecionar as correlacdes de cultura de
inovacdo entre si, observa-se que a maior correlacdo ocorreu entre o fator caracteristicas e
acoes de lideranca e o fator contetido da cultura (r=0,872;p<0,01). J4 a segunda maior
correlagdo ocorreu entre os fatores percep¢do dos resultados da inovagdo pela sociedade e
relacionamento com os clientes (r=0,815;p<0,01).

Considerando as relacdes apenas entre os fatores estratégias de aprendizagem no trabalho,
a mais forte ocorreu entre o fator reflexdo ativa (reflexfo intrinseca e reflexdo extrinseca) e o
fator busca de ajuda interpessoal (r=0,568;p<0,01). Ja a segunda maior correlagcdo ocorreu
entre o fator reflexdo ativa (reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca) e o fator aplicacdo
pratica (r=0,565;p<0,01).

Por fim, foram analisadas as correlacdes entre as duas varidveis do estudo, tendo sido
observado que o maior correlacionamento ocorreu entre reflexdo ativa (reflexao intrinseca e
reflexdo extrinseca) e regras flexiveis (r=0,413;p<0,01), sendo aquela pertencente a dimensao
cognitiva das estratégias de aprendizagem no trabalho e esta pertencente a dimensdo
condi¢cdes do contexto interno para inovacdo referente ao construto cultura de inovacdo. A
segunda correlacdo mais forte aconteceu entre o fator caracteristicas e acOes da lideranca e o
fator reproducdo (r=0,410;p<0,01), estando o primeiro fator direcionado a condi¢Oes do
contexto interno para inovagdo, do construto cultura de inovagdo, e o fator reprodugdo

também pertence a dimensao cognitiva das estratégias de aprendizagem no trabalho.



Tabela 18: Correlacido de Pearson entre Estratégias de Aprendizagem no Trabalho e Cultura de Inovagao.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1. Reprod. 1
2. Ref. ativa 0,375™ 1
3. Ajuda interp. 0,282 0,568 1
44, Ajuda mat. esc. 0,148 0,398 0,450™ 1
5. Ap. pratica 0,250 0,565 0,439 0,433™ 1
f6. Cultura 0,321 0,393 0,326 0,125 0,228" 1
£7. Com. interp. 0,275 0271 0,324™ 0,064 0,160° 0,702" 1
8. Com. instit. 0,284™ 0,406 0,364 0,097 0,160° 0,622 0,536™ 1
h9, Lideranca 0,410 0366 0,302 0,126 0,225" 0,872 0,748 0,596* 1
i10. Conflitos 0,218™ 0,235™ 0,201 0,111 0,143 0,680™ 0,675 0,444™ 0,771" 1
i11. Env. inovacio. 0,302 0,320™ 0,229" 0,139 0,274™ 0,795" 0,649" 0,574" 0,765" 0,635™ 1
k12. Inf. inovacdo 0,258™ 0,261 0,243™ 0,091 0,159 0,770 0,547 0,536 0,738 0,640 0,671* 1
'13. Reg. flex. 0,213 0413" 0315 0240" 0,263 0,552 0,357 0,443 0440* 0273 0462 0,390™ 1
™14. Relac. org. 0,349 0,320™ 0,319" 0,187 0,212 0,698™ 0,571 0,512 0,687 0,540 0,648™ 0,663 0,395 1
"15. Relac. merc. 0,262 0,366™ 0,281 0,207° 0,248 0,702 0490™ 0,604™ 0,633" 0,586™ 0,631 0,610" 0450™ 0,652" 1
°16. Inc. legais 0,200 0,281 0,311 0,170 0,160" 0,422" 0,343 0,350 0,384 0,346™ 0,381 0,435 0,309 0,509 0,374™ 1
P17. Relac. clientes 0,318™ 0,372 0,339™ 0,190 0,235™ 0,803 0,586™ 0,495™ 0,720" 0,589™ 0,712 0,648™ 0,529" 0,676" 0,672 0,434™ 1
118. Amb. demo. 0,185 0,206 0,294 0,178" 0,053 0,327 0,339" 0,247 0,374" 0,306 0,315 0,319" 0,335" 0,439" 0,299" 0,525 0,456™ 1
"19. Perc. socied. 0,386 0313 0,329 0,215" 0,253 0,837 0,607 0,566 0,752 0,570" 0,746 0,732 0,540* 0,776 0,682 0,479 0,815 0,428 1
*20. Perc. org. 0,323 0,314 0,236 0,101 0,179 0,836 0,636 0,621 0,819 0,613 0,761 0,744 0,430 0,754 0,661 0476 0,742 04117 0,804™ 1

Nota. * p <0,05; ** p < 0,01

1. Reprod. Reproducio; *2. Ref. ativa=Reflexdo ativa (reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca); ©3. Ajuda interp.=Busca de ajuda interpessoal; %4. Ajuda mat. esc.=Busca de ajuda em material escrito; 5. Ap.

préatica=Aplicagio prética; 6. Cultura=Contetido da Cultura; £7. Com. interp.=Comunicagdo interpessoal; 8. Com. instit.=Comunicagao institucional; "9. Lideranca=Caracteristica e a¢des de lideranca; '10.
Conflitos=Diversidade e solugéo de conflitos; /11. Env. inovagdo.=Interesse e envolvimento dos individuos com atividade de inovacdo; ¥12. Inf. inovagdo=Infraestrutura para inova¢io; '13. Reg. flex.=Regras

flexiveis; ™14. Relac. org.=Relacionamento com outras organizag¢des; "15. Relac. merc. =Relacionamento com mercado competitivo; °16. Inc. legais=Incentivos legais; P17. Relac. clientes=Relacionamento com

clientes; 418. Amb. demo.=Ambiente demografico; '19. Perc. socied.=Percepcao dos resultados da inovagdo pela sociedade; 20. Perc. org.=Percepcao dos resultados da inovagao pela organizacao.
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Na sequéncia, foi realizada a andlise de regressdo multipla padrdo, considerando essa
andlise todos os fatores da varidvel preditora, cultura de inovagdo, em relacdo a cada um dos
fatores da varidvel critério, estratégias de aprendizagem no trabalho, que sdo: reproducio,
reflexdo ativa (reflexao intrinseca e reflexdo extrinseca), busca de ajuda interpessoal, busca de
ajuda em material escrito e aplicagdo pratica.

A primeira andlise (modelo 1) mostrou que o conjunto de dimensdes da varidvel preditora,
cultura de inovagdo, explicou 25% da varidncia da reproducdo, sendo a contribui¢io
significativa oriunda dos fatores caracteristicas e acdes de lideranca (PBeta=0,751;p<0,01) e
percepc¢ao dos resultados da inovagao pela sociedade (Beta=0,343;p=0,05).

A segunda andlise de regressdo miltipla padrio (modelo 2) apontou que a varidvel
preditora, cultura de inovagdo, explicou 30% da varidncia de reflexdo ativa (reflexao
intrinseca e reflex@o extrinseca), advindo a significativa contribuicao dos fatores comunicag¢ao
institucional (Beta=0,228;p<0,05) e regras flexiveis (Beta=0,222;p<0,05).

A terceira a andlise (modelo 3) indicou que a varidvel preditora explicou 27% da variancia
da busca de ajuda interpessoal, advindo a contribui¢do significativa por meio do fator
comunicacao institucional (Beta=0,266;p<0,05).

Para as demais andlises (modelos 4 e 5), a varidvel preditora, cultura de inovacao,
apresentou baixa explicagcdo, ou seja, 13% da variancia para busca de ajuda em material
escrito e 14% da variancia para aplicacdo prética, ndo apresentando registros de contribuigdes
significativas. O poder explicativo estd registrado na Tabela 19 e todas as contribui¢Oes

significativas estdo apontadas na Tabela 20.
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Tabela 19: Poder explicativo da cultura de inovagdo sobre os fatores das estratégias de
aprendizagem no trabalho.

Dimensoes da variavel preditora

Variavel critério

R R? R? ajustado Erro padrao da
estimativa
Modelo 1 0,499¢ 0,249 0,167 1,35663 Reproducgio
Modelo 2 0,545 0,297 0219 1,16175 Reﬂex~ao atl\ia (reflexdo intrinseca e
reflexdo extrinseca)
Modelo 3 0,521* 0,271 0,191 1,01501 Busca de ajuda interpessoal
Modelo 4 0,357% 0,127 0,031 1,91969 Busca de ajuda em material escrito
Modelo 5 0,379* 0,144 0,050 1,37907 Aplicacdo prética

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).



Tabela 20: Andlises da regressdo multipla.
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Cultura de Inovacao
Varidvel Preditora

Estratégias de Aprendizagem no Trabalho
Varidvel Critério

Reflexdo ativa (reflexdo

Busca de ajuda

Busca de ajuda em material

Reprodugao intrinseca e reflexar extrinseca) interpessoal escrito Aplicagdo prética
B Beta Sig. B Peta Sig. B Beta Sig. B Beta Sig. B Beta Sig.
(Constante) 5,027 0,000 4,223 0,000 5,277 0,000 3,928 0,001 5,861 0,000
*Cultura -0,732  -0,362 0,098 0,313 0,175 0,406 0,199 0,130 0,546 -0,646 -0,244 0,300 -0,380 -0,198 0,395
®Com. interp -0,085 -0,045 0,711 -0,125 -0,075 0,525 0,225 0,159 0,189 -0,279 -0,114 0,389 -0,041 -0,023 0,861
°Com. instit. 0,169 0,089 0,408 0,384 0,228 0,029 0,384 0,266 0,013 -0,095 -0,038 0,743 -0,119 -0,066 0,567
dLideranca 1,232 0,751 0,000 0,408 0,282 0,139 0,182 0,146 0450 0,331 0,154 0466 0438 0,281 0,180
*Conflitos -0,315  -0,208 0,115 -0,146 -0,109 0,391  -0,153 -0,133 0,305 0,104 0,053 0,711 -0,154 -0,107 0,448
Env. inovagio -0,026 -0,014 0,920 -0,025 -0,015 0911 -0,250 -0,169 0,206 0,100 0,039 0,790 0431 0,233 0,109
¢Inf. inovacdo -0,199  -0,117 0,372 -0,173 -0,115 0,362  -0,034 -0,026 0,837 -0,261 -0,117 0,406 -0,148 -0,092 0,512
"Reg. flex. -0,007 -0,004 0,968 0,353 0,222 0,020 0,098 0,072 0454 0425 0,180 0,088 0,293 0,172 0,101
Relac. org. 0,198 0,100 0,458 0,205 0,117 0,369 0,198 0,131 0,322 0,200 0,077 0,595 0,075 0,040 0,781
JRelac. merc. -0,014 -0,007 0,954 0,157 0,092 0,440 -0,003 -0,002 0,985 0,391 0,154 0,247 0,277 0,150 0,253
KInc. legais 0,088 0,052 0,593 0,211 0,140 0,137 0,182 0,141 0,141 0,176 0,079 0452 0,200 0,123 0,235
'Relac. clientes 0,094 0,047 0,750 0,329 0,187 0,195 0,265 0,176 0,232 0,062 0,024 0,881 0,082 0,043 0,785
"Amb. demo. -0,070  -0,041 0,673  -0,025 -0,016 0,862 0,138 0,106 0,270 0,099 0,044 0,673 -0,239 -0,147 0,159
"Perc. socied. 0,675 0,343 0,052 -0,523 -0,300 0,079 0,042 0,028 0,870 0,667 0,258 0,174 0,217 0,116 0,537
°Perc. org -0,347  -0,179 0,292  -0,335 -0,195 0,235 -0,619 -0,420 0,013 -0,554 -0,218 0,235 -0,370 -0,200 0,269

Nota. *Cultura=Contetido da Cultura; "Com. interp.=Comunicagio interpessoal; “Com. instit.=Comunicag¢io institucional; Lideranca=Caracteristica e acdes de lideranga;
°Conflitos=Diversidade e soluciio de conflitos; ‘Env. inovagio.=Interesse e envolvimento dos individuos com atividade de inovagio; ¢Inf. inova¢io=Infraestrutura para

inovagio; "Reg. flex.=Regras flexiveis; ‘Relac. org.=Relacionamento com outras organizacdes; 'Relac. merc.=Relacionamento com mercado competitivo; XInc.
legais=Incentivos legais; 'Relac. clientes=Relacionamento com clientes; "Amb. demo.=Ambiente demografico; "Perc. socied.=Percep¢io dos resultados da inovagio pela
sociedade; °Perc. org.=Percepcio dos resultados da inovacgdo pela organizagio.
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Para sintetizar as andlises de regressdo, tem-se a Figura 6, a qual ilustra que os fatores de
cultura de inovagdo trouxeram contribuicdo para fatores distintos de estratégias de
aprendizagem no trabalho, com excec¢do de comunicacdo institucional, que ¢ preditora dos
fatores reflexdo ativa (reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca) e busca de ajuda interpessoal.
Como o poder de predi¢cdo dos modelos 4 e 5 foi inferior a 5%, considerando o R’ ajustado,

eles ndo foram inseridos na Figura 6.

Cultura de inovacdo: fatores da Estratégias de aprendizagem no
variavel preditora trabalho: fatores da variavel
critério

" 5 Peta=0,751; p<0,01
Caracteristicas e agdes R2=0,249

de lideranca
Modelo 1 3 Reproducao
Percepcao dos resultados feta=0,343;: p=10,05
da inovacao pela
sociedade
o Beta = 0,228: p < 0,05 R?=0,297
—  Comunicagao institucional
Reflexdo ativa (reflexdo
Modelo 2 3 mntrinseca e reflexdo
extrinseca)
Regras flexiveis peta=0,222: p <0.05
R*=0,271
Modelo 3 Peta=0,266; p < 0,05 ) ]
5| Busca de ajuda interpessoal

Figura 6: Andlise de regressdo dos fatores da cultura de inovagdo e dos fatores das estratégias

de aprendizagem no trabalho.
Nota. Elaborado pela autora, 2019.
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Por fim, foram cotejados o Alfa de Cronbach da amostra pesquisada com aquele obtido no

estudo de evidéncia de validacdo empirica da escala, conforme descritos na Tabela 21. Os

valores obtidos foram idénticos aqueles do estudo original ou ligeiramente inferiores.

Tabela 21: Alfa de Cronbach.

Variavel Dimensao Fator Validacao Amostra
Estratégias de Estratégias de Reproducao 0,79 0,63
aprendizagemno  aprendizagem Reflexao ativa (reflexao 0,92 0,92
trabalho cognitivas intrinseca e reflexdo extrinseca)

Estratégias de Busca de ajuda interpessoal 0,88 0,73
aprendizagem Busca de ajuda em material 0,79 0,80
comportamentais escrito
Aplicacdo pritica 0,82 0,79
Cultura de Estratégias de Conteudo da cultura 0,94 0,92
inovacao inovacdo: Contetido
da cultura
Estratégias de Comunicacdo interpessoal 0,91 0,89
inovagdo: Sistemas de  Comunicagio institucional 0,88 0,88
comunicacio interna
Condig¢des do Caracteristicas e acdes de 0,94 0,92
contexto interno para  lideranca
inovagio Diversidade e solugdo de 0,90 0,81
conflitos
Interesse e envolvimento dos 0,88 0,75
individuos com atividade de
inovacio
Infraestrutura para inovagao 0,86 0,84
Regras flexiveis 0,72 0,64
Relacionamento com Relacionamento com outras 0,82 0,77
0 contexto externo a organizagoes
organizacio Relacionamento com mercado 0,78 0,59
competitivo
Incentivos legais 0,86 0,85
Relacionamento com clientes 0,73 0,66
Ambiente demografico 0,74 0,49
Resultados - Percepcdo dos resultados da 0,91 0,87
percepcao de inovagdo pela sociedade
efetividade das Percepcao dos resultados da 0,84 0,78

inovagoes

inovagdo pela organizagdo

Nota. Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2019).
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6 DISCUSSAO

O objetivo geral estabelecido no presente estudo foi alcangado, haja vista que se verificou
a cultura de inovac¢do como antecedente de estratégias de aprendizagem no trabalho.

Ao considerar as estratégias de aprendizagem no trabalho mais adotadas pelos
trabalhadores da amostra investigada, identificou-se que a maior média foi a busca de ajuda
interpessoal, pertencente a dimensdo comportamental, o que estd alinhado com os resultados
de outros estudos (Arruda, 2018; Bevildqua-Chaves, 2007; Lins & Borges-Andrade, 2014;
Neiva & Pantoja, 2011; Ushiro & Bido, 2016), nos quais essa estratégia também foi a mais
percebida como uma pratica no ambiente de trabalho.

Segundo Ushiro e Bido (2016), tal fato ocorre por ser essa uma estratégia que permite a
pessoa uma resposta pratica, confidvel, de facil compreensdo. Esse dado mostra a importancia
dos relacionamentos entre os colegas de trabalho, pois, conforme Schlesinger et al. (2008), as
conversas se constituem em um papel importante para o conhecimento, uma vez que essas
permitem a troca de ideias, apresentacdo e discussao de solugdes e/ou alternativas de trabalho,
além de gerar o nivelamento e o compartilhamento de saberes por toda a organizagdo. O
ambiente corporativo, em especial, de criacdo e compartilhamento de conhecimento, exige,
além de tecnologia, também, o didlogo permanente, o que apoia a estratégia de busca de ajuda
interpessoal que € descrita pela procura ativa do individuo pela ajuda de outras pessoas.

Quanto a busca de ajuda em material escrito, também pertencente a dimensdo
comportamental, que foi a menor média encontrada na presente pesquisa, ha concordancia
com os resultados de Sampaio (2018), além de apresentar uma proximidade com os estudos
de Bevilaqua-Chaves (2007), Neiva e Pantoja (2011) e Souza (2016), que indicaram esse fator
como o segundo de menor percepcao entre os seus respondentes. Esse resultado mostra que os

documentos impressos sdo preteridos em comparagdao com a busca de um colega de trabalho.
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Nessa direcdo, de acordo com Santoro e Bido (2017), o ambiente de trabalho com maior
pressdo por tempo e alta exigéncia para o rapido atendimento ao cliente e demais funciondrios
desestimula o uso da busca de ajuda em material escrito como uma estratégia de
aprendizagem, o que confirma o resultado de que € mais percebido pelos respondentes a
pratica de busca de ajuda ao colega do que fazer a leitura em material escrito.

No que concerne a varidvel cultura de inovacdo, o fator com maior média foi regras
flexiveis (dimensdo: condicdes de contexto interno para inovagdo) e a segunda maior média
foi comunicacdo institucional (dimensdo estratégias de inovacdo: sistemas de comunicacao
interna), sendo os valores de 3,99 e 3,97, respectivamente. Considerando que a escala de
resposta variou de 1 a 5, o valor obtido em tais fatores é superior ao ponto médio da escala.

Ao cotejar esses achados com a literatura, observa-se que regras flexiveis apresenta
proximidade com os achados de Cakar e Ertiirk (2010), ao citar Hofstede (2001), os quais
esclarecem que as organizacdes com alta evidéncia na dimensao distancia de poder tendem a
ter sistemas de controle baseados mais em regras e procedimentos, os quais inibem a
criatividade e a inventividade. Isso significa que, quando hd maior distdncia entre os
colaboradores e o poder, os primeiros sentem que € o gerente que tem o poder de tomar as
decisdes e, quando a distancia entre eles e o poder € menor, os funciondrios sentem que estdo
envolvidos com o gerente na tomada de decisdes. Nesse caso, a organizacdo pesquisada
percebe, em seu contexto interno, que as regras podem ser criadas e/ou adaptadas a fim de
desenvolver inovagOes, o que infere uma possibilidade de apresentar uma pequena distancia
em relacdo poder, havendo, assim, a possibilidade de eles serem envolvidos nas decisdes da
empresa.

Quanto ao fator comunicagdo institucional, Bruno-Faria e Fonseca (2014a) mencionam
que, para fortalecer a cultura de inovacdo, € necessdrio que haja mecanismos para que seja

possivel a coordenagdo e a interacdo das informacdes e conhecimentos. Martins e Terblanche


https://onlinelibrary-wiley.ez34.periodicos.capes.gov.br/doi/full/10.1111/j.1540-627X.2010.00297.x#b53
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(2003) reforcam que o sistema de comunica¢do € uma forma que a organizacdo utiliza para
compartilhar informacdes e significados, permitindo, assim, uma mutua compreensdo. No
mais, a comunicacdo aberta e transparente tem papel positivo no processo de inovacao
organizacional, uma vez que é possivel expor os paradoxos, os conflitos e os dilemas,
permitindo que haja segurangca emocional para agir de maneira inovadora e confiar no outro.
Assim, pode-se inferir que a presenca de regras flexiveis e comunica¢do institucional, como
os dois fatores mais percebidos pelos respondentes, justifica-se pelo fato de que esses se
complementam para suportar uma cultura de inovacao na organizagao.

Considerando que o fator com a menor média foi infraestrutura para a inovagao (dimensao
condicdes do contexto interno para inovagdo), o resultado corrobora com os achados de
Souza, Fonseca, e Bruno-Faria (2017) que relataram em suas andlises a importancia das
estratégias empresariais € de inovac¢do, bem como as condi¢des do contexto interno para
inovacdo a fim de gerar inovacao e competitividade organizacional.

Ao descreverem infraestrutura para inovac¢do, Bruno-Faria e Fonseca (2014b) citam a
definicio de Dobni (2008), segundo o qual é composta por fatores de aprendizagem
organizacional e criatividade / empowerment pelo fato de considerar o grau pelo qual os
empregados se integram na noc¢do de inovacdo e como eles pensam sobre si mesmos a
respeito de valores, equidade e contribui¢cOes a organizagcdo, o que coaduna com os autores
supramencionados. Esses autores percebem a infraestrutura para inovagdo como recursos
materiais, financeiros, tempo, informacao e pessoas necessarios a implementagdo de inovagao.
Isso justifica a inferéncia de que, mesmo a organizacdo tendo apresentado a menor média em
infraestrutura para inovagdo, porém, acima do ponto do médio, conduz a ideia de que as
pessoas se sentem integradas no conceito inovacao e percebem a presenca das condigdes
necessdrias para a existéncia da inovagdo na organizagcdo, haja vista que a organizacdo

apresenta algumas praticas direcionadas para a inovagdo, como, por exemplo, ter o valor
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inovacdo descrito como importante para o negdcio, celebrar o dia da inovacdo, destacar em
sua estrutura uma drea dedicada a transformacdo digital e fomentar eventos hackathon com a
participacdo de profissionais diversos e externos ao seu quadro de funcionérios.

Dado que a organizagdo investigada tem a inovacdo como um de seus pilares, é
fundamental investir em ag¢des do contexto interno para que a percepcdo desse fator seja
aumentada. Isso € relevante porque, segundo Fernandes, Machado, Mussi e Canterne (2019),
0 processo que gera inovagdes em uma cultura organizacional estd intimamente ligado a
mecanismos de interacdo e retroalimentacdo, envolvendo aprendizagem, tecnologia,
produgdo, ciéncia, além das interacOes entre as dreas para se fortalecer internamente e
enfrentar questdes de adaptacdo exigida pelo meio externo.

Os achados do presente estudo permitem inferir que a cultura de inovacdo é percebida
pelos respondentes. Os estudos demonstram que hd uma forte evidéncia da relacdo entre
cultura organizacional e inovacdo e, assim, a maioria das empresas, ao se deparar com a
necessidade de mudangas, precisa, necessariamente, conhecer e analisar de forma profunda os
seus valores, crencas e padrdes de comportamento que orientam a realidade didria do
desempenho organizacional (Bruno-Faria, & Fonseca, 2014a; Dobni, 2008). Tal afirmativa
corrobora os estudos de Machado et al., (2013), os quais identificaram que os elementos da
cultura denominados valores, crencas e pressupostos, ritos, rituais e cerimOnias, estorias e
mitos, herdis, comunicagdo e artefatos e simbolos apresentam percentuais superiores a 51%
em uma cultura de inovagdo, com destaque para valores, crencas e pressupostos de que,
mesmo avaliados como enddégenos, se mostraram preditores por condicionarem outros
elementos da cultura.

Nesse sentido, a pesquisa realizada aponta que a cultura de inovacdo € percebida na
realidade de seus colaboradores por meio de suas préticas organizacionais, que se apresentam

em forma de artefatos, valores, crengas e pressupostos, haja vista a média identificada para o
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fator conteddo da cultura, cuja descricdo aborda valores e crencgas da organizagdo, tendo sido
essa média=3,75;DP=0,74, ou seja, acima do ponto médio da escala.

No que tange as diferencas de género para estratégias de aprendizagem no trabalho, os
achados do presente estudo evidenciaram que as mulheres obtiveram escores superiores aos
dos homens no fator busca de ajuda interpessoal (dimensdo comportamental), estando esse
resultado em consondncia com aqueles presentes no estudo de Souza (2009), que encontrou
sexo como preditor da busca de ajuda interpessoal.

Esses achados podem ser interpretados pelo fato de que mulheres t€ém maior foco ou
consciéncia no uso dessa estratégia comportamental de aprendizagem, corroborando Lins
(2013), o qual menciona que mulheres sdo mais automotivadas para os estudos e,
consequentemente, para as estratégias de aprendizagem, inclusive, permanecendo mais tempo
na escola do que os homens, corroborando também os achados de Lins, Aratjo, e Minervino
(2011), os quais afirmam que as mulheres, no periodo escolar, demonstram maior uso das
estratégias de aprendizagem do que os homens.

Quanto as diferencas encontradas em cultura de inovagao, as mulheres percebem mais os
fatores contetido da cultura, incentivos legais, relacionamento com clientes, ambiente
demogréfico e percepcio dos resultados da inovacdo pela sociedade. Esse resultado pode ser
uma caracteristica da amostra, tendo sido influenciado pelo fato de que 38% de respondentes
sdo do sexo masculino, 47% pertencem ao sexo feminino e 15% de respondentes ndo
informaram o género, o que pode ter interferido no resultado final quanto a percepcdo de
homens e mulheres. Outra questdo € que o resultado pode ter sofrido a intervengdo da cultura
organizacional a partir da perspectiva da cultura brasileira, que apresentou uma forte
influéncia dos valores femininos, tais como, o cuidado com o préximo, a igualdade, a busca

pelo bem-estar e qualidade de vida, conforme os estudos de Scopelli, Galli, Louzada, Terence,
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e Cassia (2017), o que contribui para a maior percep¢ao das mulheres em alguns fatores da
cultura de inovagao.

Em relacdo as estatisticas de grupo que abordam as diferengas sobre as pessoas que
exercem ou ndo cargo de lideranca, para a varidvel cultura de inovacdo, ndo houve diferencas
significativas. J4 no que tange as estratégias de aprendizagem no trabalho, as pessoas que
ocupam cargo de lideranca apresentaram escore superior nos fatores reflexao ativa (reflexao
extrinseca e reflexdo intrinseca), que pertence a dimensdo cognitiva, e busca de ajuda em
material escrito, que pertence a dimensdo comportamental, 0 que se mostra coerente com 0s
resultados de Lins (2011).

Nesse sentido, Lins (2011, p. 151) menciona que “busca de ajuda interpessoal, busca de
ajuda em material escrito, reflexdo intrinseca e extrinseca e aplicacdo prética predizem
competéncias de lideranca sob o ponto de vista dos gestores”. Por sua vez, Souza (2009)
identifica uma correlacdo positiva entre reflexdo ativa (reflexdo extrinseca e reflexao
intrinseca) com busca de ajuda interpessoal e busca de ajuda em material escrito, bem como
uma correlacdo negativa entre reflex@o ativa (reflexio extrinseca e reflexdo intrinseca) com
reproducdo. O estudo permite um paralelo com a presente pesquisa, pois os resultados
identificaram que, quanto maior for a escolaridade, menor € o uso da reprodugao e, no caso da
amostra pesquisada, 53% dos 19 respondentes que atuam em cargo de lideranca apresentam
especializacdo completa.

Também, quando Souza (2009), em seus estudos, comparou EAT’s com grau de
escolaridade do respondente e as EAT’s com a escolaridade necessaria para ocupar cargos, ele
encontrou, em ambas as comparacdes, diferenca no fator reproducdo, ou seja, quanto maiores
sdo as exigéncias para ocupar o cargo, € quanto maior o grau de escolaridade do individuo,
menor € a presenga da percepcao dos respondentes quanto a frequéncia do fator reprodugao,

que se trata de repeticdo, sem maiores andlises e reflexdes. Ao comparar estratégia de trabalho
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com o cargo, o autor também identificou que, quanto maior a necessidade de trabalho
estratégico, maior é a escolaridade. Esses resultados também estdo coerentes com Silva,
Aratjo, e Carrazzoni (2016), os quais citaram que a aprendizagem nao se resume a repeticao
da acdo, mas ocorre pela relacdo dialdgica entre acdo e reflexdo. Os achados também estdo de
acordo com o que Silva e Silva (2011) encontraram, visto que, segundo esses autores, a
reflexdo funciona como mediadora da aprendizagem gerencial, embora ela ndo influencie
apenas no conteddo da aprendizagem (o0 que), mas no seu processo (como) e na sua amplitude
(relevancia e abrangéncia).

Ainda neste estudo, sdo comentadas as moderadas correlagdes entre as varidveis do
estudo, cultura de inovacao e estratégias de aprendizagem no trabalho. Nesse caso, a primeira
correlacdo se deu entre regras flexiveis (cultura de inovacdo — dimensao condi¢des do
contexto interno para inovacao) e reflexdo ativa (EAT — dimensdo cognitiva), apresentando
certa concordancia com Souza (2016), o qual evidenciou em seus estudos a correlagdo
moderada entre fatores de condicdes favordveis a criatividade e estratégias de aprendizagem
no trabalho. O fator condi¢des favoraveis a criatividade, denominado liberdade de acdo e
atividades desafiantes, trata de aspectos relacionados ao sentimento de conforto e bem-estar
para expressar ideias e opinides atrelado a execug¢do de atividades, o que exige novas
competéncias e solucdes e que sdo valorizadas pelos funciondrios, bem como apresenta
semelhanca com o fator de cultura de inovacdo denominado regras flexiveis, compreendido
como regras na organizacado que podem ser criadas e/ou adaptadas a fim de desenvolver
inovacoes.

Assim, da mesma forma que em Souza (2016), foi confirmada uma correlacdo positiva
entre liberdade de acdo e atividades desafiantes e a EAT denominada aplicacdo prética e
reflex@o ativa. O mesmo resultado foi encontrado na presente pesquisa, que também verificou

uma moderada correlag@o positiva entre regras flexiveis e reflexao ativa. Esse achado também
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pode ser respaldado por Martins e Terblanche (2003), os quais, ao estudarem sobre cultura,
enfatizaram que valores como flexibilidade, liberdade e cooperacdo promovem a inovacdo e
que, ao contrdrio, valores associados a rigidez, controle, ordem, hierarquia e estabilidade
inibem a inovacao.

No que tange a reflexdo ativa, Silva e Silva (2011) encontraram resultados, indicando que
a reflexdo se apresenta como mediadora quando possibilita as pessoas ampliarem a
compreensdo das situagdes, aprenderem com os erros e criticas, bem como no processo
decisorio. A reflexdao, quando ocorre apds a agdo, aperfeicoa a capacidade de tomar decisdo e
contribui na busca do autoconhecimento e, quando acontece durante a acdo, ela ocorre,
justamente, na prética didria. Dessa maneira, para a primeira correlacdo encontrada na
presente pesquisa, os respondentes percebem a importancia da flexibilidade para apresentar
ideias e opinides associada a importancia de se refletir (acdo cognitiva) sobre o impacto das
acoes em seu trabalho e na organizagao.

Para a segunda correlac@o positiva que ocorreu entre caracteristicas e agdes da lideranga
(dimensdo condicdes do contexto interno para inovacdo, referente a varidvel cultura de
inovacao) e reproducao (dimensao cognitiva das EAT’s), também houve concordancia com os
resultados encontrados por Souza (2016). Em sua pesquisa, o autor verificou que o fator
estimulo a novas ideias por parte dos colegas, gerente imediato e agdes organizacionais, que
refletem as préticas e comportamentos deliberados de diferentes atores, bem como as
caracteristicas do ambiente em favor da producdo de ideias e resolucio de problemas,
apresentaram correlagdo positiva com reprodugdo, assemelhando-se, respectivamente, com a
varidvel cultura de inovacdo, em especial, com o fator caracteristicas, € com agdes da
lideranga compreendida como caracteristicas necessarias aos gestores que coordenam equipes
de trabalho para que, a partir de suas acdes, propiciem as condi¢cOes favordveis ao

desenvolvimento e compartilhamento da cultura de inovacdo, incluindo reconhecimento,
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valorizacgdo das contribui¢des dos empregados e a condugdo adequada da solucdo de conflitos,
que também apresentou correlacio positiva com o fator reproducdo (EAT- dimensdao
cognitiva).

Estabelecendo um paralelo com as estratégias de aprendizagem utilizadas por
universitarios, Galvao, Camara e Jordao (2012) observaram que, nas abordagens superficiais
de aprendizagem, o foco se direciona para uma atitude passiva e factual de memorizagao e
repeticdo da informacgdo. Essa abordagem tem seu valor, mas apresenta-se como uma agao
inicial, tendo a presenca mais forte de uma regulacdo externa que orienta sobre o como € o
que trabalhar. As pessoas que adotam essa estratégia sdo motivadas pela necessidade de
atender as expectativas externas ou pelo medo do fracasso. Infere-se, entdo, que a lideranca
pode influenciar o tipo de estratégia de aprendizagem utilizada pelas pessoas e que, no caso, o
destaque para o uso da reprodugdo pode estar vinculado a maior presenca da regulacdo
externa.

Na sequéncia, foram testados cinco modelos de andlise de regressao multipla padrdo para
cada um dos cinco fatores da variavel critério EAT, variando o valor do R? obtido de 25% a
30% em trés fatores, tendo sido, nos dois outros, inferior a esse patamar e, devido ao baixo
poder de explicacdo, ndo serdo discutidos. Mediante os trés modelos que apresentaram
melhores resultados, verificou-se que apenas quatro fatores da cultura de inovagdo trouxeram
contribuicdo significativa para as EAT’s, que sdo: caracteristicas e agdes de lideranca,
percep¢do dos resultados de inovacido pela sociedade, comunicacdo institucional e regras
flexiveis. Além disso, o fator comunicacao institucional pertencente a dimensdo estratégias de
inovacdo, sistemas de comunicacao interna, foi o tnico fator que contribuiu em mais de uma
dimensao das EAT’s.

O modelo que apresenta maior poder de explicacdo aponta que as dimensdes cultura de

inovacgao explicam 30% do fator reflexdo ativa (reflexdo intrinseca e reflexdo extrinseca) que
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pertence a dimensdo cognitiva das EAT’s. Por sua vez, a contribuicdo dos fatores
comunicacdo institucional e as regras flexiveis pertencem, respectivamente, as dimensdes
sistema de comunicac¢do interna e condi¢des do contexto interno para inovagdo. Esse achado
mostra que o fato de a organizacdo adotar estratégias para disseminar a cultura
organizacional, bem como a existéncia de regras que podem ser adaptadas com vistas ao
desenvolvimento de algo novo, estdo associados positivamente a uma busca pelo trabalhador
sobre modos de melhorar o seu trabalho, ou seja, reflexdo do individuo sobre as partes
componentes do seu trabalho (reflexdo intrinseca), bem como a organizagdo de estruturas
mentais que relacionam o trabalho da pessoa a diferentes aspectos da organizacdo (reflexao
extrinseca).

Nessa direcao, Francischeto (2016) menciona que normas e comunica¢do sdo elementos
pertencentes a cultura organizacional e podem inibir ou incentivar a inovacgao, a depender de
como essas influenciam o comportamento das pessoas e dos grupos. Bento, Filizola, e Abbud
(2015, p.5) “ressaltam a importancia da participacao ativa dos colaboradores no processo de
comunicacao das organizagdes”. Por sua vez, Silva, Aratjo, e Carrazzoni (2016) relatam que
as pessoas se sentem a vontade para proporem ideias e sugestdes de melhorias em ambientes
nos quais ha estimulo ao pensamento reflexivo, contribuindo para predi¢do desse modelo.

O segundo modelo com maior poder de predicao apresentou as dimensdes de cultura de
inovacdo explicando 27% do fator busca de ajuda interpessoal que faz parte da dimensao
comportamental das EAT’s, cuja contribuicdo adveio da comunicacdo institucional. As
andlises desse resultado, em paralelo com a literatura, também se sustentam em Souza (2016),
o qual identificou o fato de que, a medida que o ambiente se apresenta de forma mais
favordvel a criatividade, maior € a predisposicdo das pessoas em utilizar a estratégia busca de
ajuda interpessoal, o que corrobora Marchiori e Vilaga (2011). Nesse sentido, os autores

mencionam que € na interacdo social que ocorre a construcdo dos significados, sendo essa
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apoiada pelo processo de comunicagdo. Assim, apresenta-se de maneira coerente a predi¢ao
desse modelo, visto que hd uma estreita relacdo entre busca de ajuda interpessoal e
comunicacdo com vistas a compreender o contexto de trabalho e seus respectivos
significados.

Por fim, o terceiro modelo apresentou 25% de predi¢ao sobre o fator reproducdo, que
compde a dimensdo cognitiva das EAT’s, teve uma contribuicdo que adveio dos fatores
caracteristicas e acoes de lideranca, bem como da percep¢ao dos resultados da inovacdo pela
sociedade, os quais fazem parte das respectivas dimensdes, condi¢des do contexto interno
para inovagao e resultados: percepcao de efetividade das inovagdes.

Comparando os resultados com a literatura, Veiga, Torres, e Bruno-Faria (2013), ao
estudarem normas sociais € comportamentos proativos, bem como Veiga, Porto, e Laboissiere
(2011), ao pesquisarem a relacdo de comportamentos proativos com clima organizacional,
mencionaram que os gestores tendem a reforcar comportamentos proativos que favorecam o
trabalho dos colegas ou da organizacdo como um todo em detrimento do préprio trabalhador,
e os achados de Carmeli, Brueller e Dutton (2009) evidenciaram que a seguranga psicolégica,
descrita como uma percep¢ao de que as pessoas se sentem confortaveis sendo elas mesmas e
capazes de se mostrarem sem medo de consequéncias negativas para a autoimagem, status ou
carreira que, além de ser um importante catalisador relacional para aprender comportamentos
em ambientes de trabalho, mediou parcialmente o efeito de experi€ncias de relacionamentos
de alta qualidade sobre os comportamentos de aprendizagem, ao passo que mediou,
completamente, a relacdo entre a capacidade de relacionamentos de alta qualidade e os
comportamentos de aprendizagem, ou seja, os comportamentos de liderangca podem
influenciar direta e indiretamente os comportamentos de aprendizagem através de seu impacto

na capacidade de relacionamentos de alta qualidade.
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Tais estudos apresentam certo alinhamento pelo fato de caracteristicas e agdes da lideranca
explicarem reproducdo, pois, quando assume o seu papel de coordenar equipes, propiciar
condicdes favordveis ao desenvolvimento, compartilhar cultura de inovacdo, reconhecer e
valorizar as contribuicdes dos empregados, o lider pode estar, também, influenciando
comportamentos direcionados a reprodugdo, a considerar que atua em um ambiente de menor
escolaridade, e com possibilidades de menor reflexdo, ou em um ambiente que exige uma
nova atuagdo no escopo de trabalho com a possibilidade de as pessoas ndo saberem como
atuar em relacdo ao novo cendrio e, por isso, repetem o que sabem fazer na expectativa de que
surjam resultados, tal como foi descrito por Bevildqua-Chaves (2007).

Ao confrontar os achados dos trés modelos, observa-se que a dimensao estratégias de
inovacdo, sistema de comunicagcdo interna, por meio do fator comunicagdo institucional,
aparece em dois deles e, assim, tal dimensao merece ser comentada com maior profundidade.

Vale ressaltar as contribui¢cdes da pesquisa exploratéria de Oliveira e Vouguinha (2019),
na qual os autores ressaltam que o processo de comunicagao € composto pelo interesse de ser
um instrumento com foco em transmitir ideias ou pelo interesse de se apresentar como um
veiculo interativo que se fortalece na medida em que as pessoas constroem, negociam e
compartilham sentidos. Isso significa que a troca simbdlica favorece um ambiente
organizacional mais dindmico e complexo no qual as pessoas podem ser mais ativas e tomar
as iniciativas, dando luz aos sentidos e interpretacdes diferenciadas sobre os fatos e apoio para
que a organizacdo possa administrar suas vantagens competitivas (Francischeto, 2016).

Os resultados apontaram uma correlagdo positiva e significativa entre as caracteristicas do
conhecimento, em especial, solu¢do de problemas e variedade de habilidades com reflexdo
ativa e busca de ajuda interpessoal. Sob esse prisma, e considerando os resultados
demonstrados nos modelos supracitados, infere-se que a comunicacao institucional € um fator

que estimula, de maneira importante, a estratégia de reflexdo ativa por permitir a constru¢ao
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de novos significados para o trabalho e também contribui para a estratégia busca de ajuda
interpessoal por estimular o didlogo e maior interagdo.

Finalizando com a andlise do Alfa de Cronbach da amostra pesquisada, foram
identificados 05 fatores com valores abaixo de 0,70, o que significa baixa confiabilidade,
diferentemente do Alfa de Cronbach da validacdo, que apresentou, em todos os fatores,
valores acima 0,70.

Para Hair, Anderson, Tatham e Black (2005, p. 90), o Alfa de Cronbach ¢ uma “medida de
confiabilidade que varia de 0 a 1, sendo os valores de 0,60 a 0,70 considerados o limite
inferior de aceitabilidade”, corroborando os autores desse instrumento (Bruno-Faria &
Fonseca, 2015, p. 78), os quais asseveram: “Fields (2002) ressalta que 0,70 é um valor
aceitdvel de alfa e acrescenta que medidas com mais itens tendem a ter alfa mais elevado dos
que as medidas com menor nimero de itens”.

Mediante as explicacdes supracitadas, serd considerado o valor minimo de 0,70 como
limite inferior de aceitabilidade, tendo o Alfa de Cronbach da amostra pesquisada
apresentado, no total, cinco fatores insatisfatdrios, isto é, abaixo de 0,70, sendo 01 fator para a
varidvel critério, estratégias de aprendizagem no trabalho, que foi reprodug¢do com a=0,63,
composto por quatro itens, e 04 fatores para a varidvel preditora, cultura de inovagao, a saber:
(1) regras flexiveis com 0=0,64, composto por dois itens; (2) relacionamento com mercado
competitivo com a=0,59, composto por trés itens; (3) relacionamento com clientes com
0=0,66, composto por 3 itens; e (4) ambiente demografico com 0=0,49, composto por 2 itens.
Os demais 15 fatores da amostra pesquisada apresentaram Alfa de Cronbach acima 0,70,
sendo, portanto, satisfatorios. Dessa maneira, esses resultados podem ter sofrido o impacto de
uma amostra pequena ou de poucos itens na composi¢do dos fatores, refletindo baixo grau de

covariancia dos itens entre si, conforme apontaram Hair et al. (2005) e Pasquali (2003).
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Um aspecto que merece ser mencionado é que, dos 15 fatores da varidvel antecedente,
cultura de inovagdo, somente quatro foram confirmados como antecedentes nas EAT’s. A
despeito disso, pode-se afirmar que as preditoras estdo em consondncia com a literatura, haja
vista que Neiva e Pantoja (2011) apontam que o resultado de uma acdo ou aprendizagem
situada € um beneficio para as necessidades individuais e organizacionais, 0 que estd
diretamente relacionado ao trabalho, ou seja, ao contexto. Bevildqua-Chaves (2007) corrobora
essa inferéncia, pois a autora encontrou em sua pesquisa, por meio do teste t Student, ao
comparar o uso das EAT’s antes e depois da ampliacdo ¢ mudanca do escopo de trabalho,
diferencas significativas no uso das EAT’s, sendo possivel inferir, novamente, a influéncia do
contexto organizacional nas estratégias de aprendizagem no trabalho.

Moraes e Borges-Andrade (2010b), ao citarem Illeris (2003, 2004), lembraram que o
aprendizado é formado por dois processos integrados, sendo o processo interno, formado pela
aquisicao e elaboragdo, e o processo externo, composto pelas intera¢des do individuo com o
contexto que, por sua vez, é formado pelo ambiente social e cultural. A teoria para sustentar a
afirmativa citada anteriormente € apresentada por Illeris (2004), o qual propde um modelo
holistico sobre aprendizagem no local de trabalho que acontece por meio da intersecdo entre
trés componentes principais, que sao: (1) o ambiente de aprendizagem técnico-organizacional;
(2) o ambiente de aprendizagem sociocultural; e (3) os processos de aprendizagem das
pessoas.

O referido autor ainda enfatiza que o aprendizado estd situado (baseado na pratica), isto é,
ocorre em uma situagdo ou contexto especifico que € codeterminante para o processo de
aprendizado e seus resultados. Barale e Santos (2017, p.132), em sua revisdao de literatura
sobre cultura organizacional, mencionam que, “em questdes de inovacdo do ambiente e dos
procedimentos administrativos, estudos apontaram a consisténcia de tais processos, sendo

determinada pela existéncia de caracteristicas culturais, como tolerancia a ambiguidade e ao
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erro, natureza desafiadora do trabalho, suporte e capacidade das liderancas, comunicacdo
clara, coesdo e reconhecimento de esforcos, o que favorece a inovacdo e a saide do
trabalhador”, relatando ainda os autores que elementos culturais sdo essenciais na concepgao
de politicas de gestdo de pessoas.
Assim, € possivel inferir que o contexto cultural impacta tanto no aprendizado quanto nas
questdes de inovagdo e, a evidéncia do poder preditivo da cultura de inovacao sobre as EAT’s
pode ser creditado ao fato de aquela varidvel ter sido identificada na organizacdo pesquisada,
o que torna fundamental que os proximos passos das pesquisas ampliem os estudos empiricos
em realidades diferentes e com maiores amostras, dedicando esforcos para melhor
compreensdo desse objeto de pesquisa.
Segundo Noe, Tews, e Marand (2003), a aprendizagem informal responde por,
aproximadamente, 75% de tudo aquilo que € aprendido no trabalho e que, na atual conjuntura,
ha uma énfase consideravel no autoestudo, na experimentacdo e na aprendizagem informal.
Nesse sentido, conforme assevera Le Clus (2011), as mudangas contemporaneas no ambiente
de trabalho representam uma importante oportunidade de aprendizagem no préprio ambiente
de trabalho.
Findo o presente estudo, os resultados poderdo contribuir para a pesquisa cientifica,
considerando que:
a) o estudo das duas varidveis poderd abrir caminhos para novas pesquisas, haja vista que
tanto o individuo quanto as organizacdes buscam se manterem, respectivamente, ativos
e competitivos no mercado de trabalho;

b) desperta para a importincia de testar a relacdo entre as duas varidveis, pesquisadas
nesse estudo, em outras organizagdes, pois embora os resultados tenham apresentado
certa confirmac¢do na literatura, esses podem ser transpostos para outras realidades com

certa parcimOnia, haja vista que o estudo foi realizado em apenas uma empresa;
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¢) os estudos de Bruno-Faria e Fonseca (2015) ressaltam a importancia de se aplicar o
instrumento ACI (Avaliagdo da Cultura de Inovacdo) desenvolvido por eles para avaliar
a sua confiabilidade, além de ser possivel os usos repetidos dessa escala colaborar para
a compreensdo do construto;

d) amplia um pouco mais os achados cientificos sobre o construto estratégias de

aprendizagem no trabalho, que também € considerado como jovem na academia.

As limitagdes da presente pesquisa que dificultaram andlises mais proficuas foram,
justamente: a fragil percepcdo da cultura de inovacdo pelos respondentes; o tamanho da
amostra; instrumentos que, por serem de autorrelato (avaliar a si mesmo), podem induzir o
participante a responder conforme o que considera como aceitdvel em termos sociais; a
extensdo do questiondrio de coleta de dados, mais de 100 itens a serem respondidos; e o
critério da escolha dos artigos que levou em consideragao o Portal Capes como fonte para
artigos avaliados através do sistema double blind review, além de artigos classificados entre
Al a B2 pela Plataforma Qualis Capes, podendo esses critérios terem preterido artigos que
levam em considera¢do o fator de impacto internacional da revista, embora toda a escolha
baseada em critérios apresenta um recorte de pesquisa e consequentemente uma limitacdo e,
ainda, a auséncia de outros estudos que consideram a relacdo entre as duas varidveis

pesquisadas.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A hipétese de que a cultura de inovacao prediz estratégias de aprendizagem no trabalho foi
confirmada, haja vista que aquela é percebida pelos respondentes desta pesquisa com destaque
para as dimensdes do sistema de comunicacdo interna, condi¢des do contexto interno e
percep¢ao de efetividade das inovagdes que, por meio dos fatores comunicagdo institucional,
regras flexiveis, caracteristicas e acdes de lideranca e percepcdo dos resultados de inovacgao
pela sociedade, predisseram as estratégias de aprendizagem reflexdo ativa (dimensao
cognitiva), busca de ajuda interpessoal (dimensdao comportamental) e reproducdo (dimensao
cognitiva).

Tal fato reflete um ambiente que busca se orientar por meio da flexibilidade quanto as
regras, bem como da presenca de uma comunica¢do institucional que oportuniza a
aprendizagem por meio das trocas com as pessoas € uma maior reflexao sobre o trabalho e sua
relacdo com a organizacdo, o que, por consequéncia, gera o significado sobre o aprendido.
Quanto a predicdo da cultura de inovacao sobre a estratégia de aprendizagem reproducio, essa
sofre a influéncia da lideranca e da percep¢do dos resultados da inovacdo pela sociedade que
estd respaldada na presenca de valores pessoais (poder) e organizacionais (prestigio), na
influéncia do gestor ao estimular comportamentos proativos que suportam a organiza¢ao, em
detrimento do proprio trabalhador, e na possivel presenca de uma baixa escolaridade que
permite que o locus de controle do aprendizado esteja orientado para o meio externo € nao
para uma demanda interna.

Ao considerar as estatisticas descritivas, as diferencas identificadas a partir do teste t
student e pelas correlacOes de Pearson, observa-se que a maioria da amostra pesquisada
percebe a busca de ajuda interpessoal como a estratégia de EAT mais utilizada, tendo sido a

busca de ajuda em material escrito a menos utilizada, diferentemente da percepcdo das
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pessoas que exercem a fungdo de lideranca, visto que elas percebem a reflexio ativa e a busca
de ajuda em material escrito como as EAT’s mais utilizadas em comparagdo com aquelas
pessoas que nao ocupam a posicao de lideranga, podendo essa diferenca estar sustentada pelas
caracteristicas do cargo, estratégias e complexidade da fun¢do e escolaridade dos ocupantes
da referida fungdo.

Mediante as consideracdes desta pesquisa, algumas recomendacdes sobre implicagdes
praticas podem ser sugeridas, visando fortalecer a cultura de inovacdo e seus impactos nas
EAT’s, tais como, o fortalecimento de ac¢des direcionadas para os aspectos da comunicacao
institucional, a abertura para aprender com os erros, o estimulo para troca de informacoes
entre as pessoas, a flexibilidade para discutir e adaptar as regras da empresa, a énfase no
desenvolvimento da lideranca de forma continua para suportar o fato de as pessoas de suas
respectivas equipes utilizarem as EAT’s, o que pode gerar mais questionamentos,
comportamentos proativos e a necessidade da seguranga psicolégica para uma relagdo
profissional mais auténtica.

Destarte, uma contribuicdo importante da presente pesquisa foi justamente identificar a
relacdo da varidvel macro, cultura de inovacdo, com a varidvel micro, estratégias de
aprendizagem no trabalho, uma vez que niao foram identificados estudos que investigassem
tais relacionamentos e, ainda, pelo fato de que a atualidade, com suas altas exigéncias e
constantes mudangas, prima pela capacidade de aprender das pessoas, bem como pela
capacidade de inovar das organizacdes. Vale ressaltar que hd um longo caminho a percorrer
para a melhor compreensdo dos construtos cultura de inovagao e estratégias de aprendizagem
no trabalho, bem como seus antecedentes, consequentes € as varidveis que se entrelacam para
explicar tal relacdo, uma vez que a cultura de inovagdo se apresentou como importante

preditor das estratégias de aprendizagem no trabalho, ndo sendo, entretanto, unicaule.
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Por conseguinte, espera-se que este estudo incentive novas pesquisas nessa linha, além de
os resultados contribuirem para melhor compreensdo do construto e para a Psicologia
Organizacional do Trabalho, haja vista que esses resultados reforcam a importancia do
ambiente organizacional com caracteristicas inovadoras como fonte propulsora para gerar
didlogos e compartilhar significados, favorecendo a utilizacdo das estratégias de
aprendizagem no trabalho de maneira mais reflexiva, relagdes interpessoais mais relevantes
para o desenvolvimento dos profissionais e consequentemente a possibilidade da organizagao

administrar suas vantagens competitivas.
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Apéndice A: Questionario com os instrumentos de Estratégias de Aprendizagem no

Trabalho e Cultura de Inovacao.
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b

ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO TRABALHO: A INFLUENCIA DA

CULTURA DE INOVACAO.

Este questiondrio € composto por trés partes, sendo: Escala de Estratégias de Aprendizagem
no Trabalho, desenvolvida por Brandao e Borges-Andrade (2011), Avaliagao de Cultura da
Inovacao (ACI), criada por Bruno-Faria e Fonseca (2015), e dados demograficos. A primeira
etapa visa conhecer a frequéncia com que sao utilizadas as estratégias de aprendizagem no
trabalho; ja a segunda etapa busca conhecer de forma mais ampla a efetividade da inovagao
no contexto das organizacdes e a Ultima etapa € composta por dados demograficos.
Recomendacoes: Antes de iniciar, pense sobre as suas praticas de aprendizagem no dia a dia
e como a inovagao € percebida por voc€ na organizacao.

Instrucoes para um preenchimento: O questiondrio foi elaborado, utilizando afirmacdes
que serdo respondidas por vocé conforme uma escala. Por favor, ndo deixe nenhum item sem
resposta. Ndo existem respostas certas ou erradas. A sua resposta deve refletir o seu
comportamento, ou seja, a forma como vocé€ compreende as situacdes, age ou agiria em
determinadas circunstincias. Em caso de davida, opte pela op¢do que mais se aproxima de

sua maneira de ser.
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PRIMEIRA ETAPA: ESCALA DE ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO
TRABALHO (Brandao & Borges-Andrade, 2011)

Cada frase oferece um leque de possibilidades de resposta que vao de 1 (um) a 10 (dez),
sendo 1 (um) = nunca faco e 10 (dez) = sempre faco. Entre esses niimeros, qualquer valor
intermedidrio também poderd ser o da sua escolha e representar como voc€ pensa, age ou
agiria. Para ajudé-lo em sua decisdo, expde-se, a seguir, a escala de resposta acompanhada de

um exemplo.

Nunca faco Sempre faco

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Segue um exemplo para compreensdo dessa escala. Na afirmativa, “Considero a leitura
de revistas especializadas importante para meu aprendizado”, caso voc€ nunca pratica essa
acdo, a resposta serd direcionada para 1 e se, sempre pratica essa agdo, a resposta é
direcionada para 10. Lembre-se que a intensidade de sua agcdo poder ser representada pelas
opcdes de 2 a 9, ou seja, se faco com muita frequéncia essa acdo, mas ndo sempre, sua
resposta pode ser melhor representada pelo nimero 8 ou 9. Pense em quantas vezes
(frequéncia) vocé pratica a acdo citada na afirmativa e responda com a op¢dao que melhor

representa seu comportamento.

Considero a leitura de revistas especializadas importante para meu aprendizado [ 8 ]

Pense em vocé e em com qual frequéncia pratica a a¢do descrita na afirmativa. Responda
conforme as opg¢Oes descritas na escala e registre a sua resposta para pontuar cada uma das

afirmativas citadas.
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ESCALA DE ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM NO TRABALHO
(Brandao & Borges-Andrade, 2011)

Nunca faco Sempre faco
Itens

1{2(3[4/5/6|7|8|9]|10

Busco ajuda dos meus colegas quando necessitode | 1 |2 |3 |4 |5]|6|7 (89|10
informacdes mais detalhadas sobre o trabalho.

Quando tenho ddvidas sobre algo no trabalho, 1121345678910
consulto colegas de outras dreas da empresa.

Experimento na pratica novas formas deexecutar |1 |2 (3|4 |5(6|7 8|9 |10
o meu trabalho.

Busco compreender as relagdes entre asdemandas |1 |2 (34|56 7 (89|10
feitas por outras dreas da organizacio e a
finalidade do meu trabalho.

Para aprimorar a execucao do meu trabalho,busco |1 (2 |3 |4 |5|6|7 89|10
memorizar dados (n° rubricas, contas, transagdes
em sistemas etc).

Para melhor execucdo do meu trabalho, procuro 1121345678910
seguir sempre os mesmos procedimentos.

Analisando criticamente a execucao do meu 112|3(4|5]6[7|8|9]10
trabalho, tento compreendé-lo melhor.

Visando executar melhor minhas atividades de 1(213(4(5|6[7]|8]9]10
trabalho, busco repetir automaticamente agdes e
procedimentos memorizados.

Para executar melhor o meu trabalho, procuro 1121345678910
repetir mentalmente informacdes e conhecimentos
recém-adquiridos.

10

Quando faco o meu trabalho, penso em como ele 1121345678910
esta relacionado ao negdcio e as estratégias da
organizagao.

11

Tento compreender como a atuacgdo das diferentes |1 |2 [3 (45|67 [8|9]|10
dreas da organizacdo influencia a execugdo do meu
trabalho.

12

Quando tenho diividas sobre algo no trabalho, 112(3|14(5/6[7|8|9]|10
procuro ajuda em publicagdes, informativos,
fasciculos e relatérios da empresa.
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Itens

Nunca faco

Sempre faco

1

2

3

4

7

8

9

10

13

Consultando informagdes disponiveis na intranet,
busco compreender melhor as atividades que
executo no trabalho.

1

2

3

4

7

8

9

10

14

Peco ajuda aos meus colegas de equipe quando
necessito aprender algo sobre meu trabalho.

10

15

Tento conhecer como as diferentes areas da
organizacdo estdo relacionadas entre si.

10

16

Quando estou na ddvida sobre algo no trabalho,
consulto normativos e instrucdes editadas pela
organizacgao.

10

17

Para obter as informagdes de que necessito para o
trabalho, leio informativos e matérias publicadas
na agéncia de noticias.

10

18

Visando obter informacdes importantes a execucao
do meu trabalho, consulto a Internet.

10

19

Para aprimorar a execuc¢do de minhas atividades,
procuro compreender melhor cada procedimento e
tarefa do meu trabalho.

10

20

Busco entender como diferentes aspectos do meu
trabalho estdo relacionados entre si.

10

21

Procuro obter novos conhecimentos e
informacdes, consultando colegas de outras
equipes.

10

22

Consulto colegas de trabalho mais experientes
quando tenho ddvidas sobre algum assunto
relacionado ao meu trabalho.

10

23

Para melhor execucdo do meu trabalho, reflito
sobre como ele contribui para atender as
expectativas dos clientes.

10

24

Procuro compreender como o meu trabalho esta
relacionado aos resultados obtidos nas diferentes
dreas da organizacao.

10

25

Procuro aprimorar algum procedimento de
trabalho, experimentando na pratica novas
maneiras de executd-lo.

10

26

Testo novos conhecimentos, aplicando-os na
pratica do meu trabalho.

10
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SEGUNDA ETAPA: ACI - AVALIACAO DE CULTURA DA INOVACAO

(Bruno-Faria & Fonseca, 2015)

Cada frase oferece cinco possibilidades de respostas que vao de 1(um), que significa discordo
totalmente, até 5 (cinco), que significa concordo totalmente. Entre esses nimeros, qualquer
valor intermedidrio podera ser o da sua escolha e representar como vocé percebe a situacao.

Para ajuda-lo em sua decisdo, expde-se, a seguir, a escala de resposta acompanhada de um

exemplo.
1 2 3 4 5
Discordo Concordo
! Discordo pouco Em divida Concordo pouco
totalmente totalmente

Segue um exemplo para compreensdo dessa escala. Na afirmativa, “A4 empresa reconhece
acoes inovadoras”, caso a sua percep¢do sobre essa afirmativa é que concorda pouco, a
resposta serd direcionada para 4 (quatro). Lembre-se que a sua percep¢do sobre cada
afirmativa pode ser melhor representada desde 1 (discordo totalmente) até 5 (concordo
totalmente), nao havendo respostas certas ou erradas. Pense em como percebe a situacdo
citada na afirmativa e responda com a op¢ao que melhor representa sua opinido. A empresa

reconhece agoes inovadoras.| 4 |

Pense em vocé e como percebe a afirmativa descrita. Responda conforme as opcdes

apresentadas na escala e registre a sua resposta para pontuar cada uma das afirmativas citadas.
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ACI - AVALIACAO DE CULTURA DA INOVACAO

(Bruno-Faria & Fonseca, 2015)

<
$5 % T|EelE
SE g2 5|22 g5
Ttens 2EET E|STSE
- = -
1 2 3 4 5
1 Nessa organizacdo, valoriza-se a iniciativa de gerar 1 ) 3 4 5
inovagdes.
2 Os gestores estimulam os empregados a reverem seus 1 ) 3 4 5
processos de trabalho a fim de aperfeicod-los.
3 Nessa organiza¢do, as pessoas se comunicam umas | ) 3 4 5
com as outras, com frequéncia, para inovar.
4  Nessa organizacdo, hd espaco para a divergéncia de | ) 3 4 5
opinides entre os empregados.
5 Os resultados de inovagdes geradas na organizacao : ) 3 4 5
sdo veiculados nos comunicados internos.
6 O interesse por coisas novas € manifestado pelos | ) 3 4 5
empregados nessa organizagao.
7 A organizagdo disponibiliza equipamentos necessarios | ) 3 4 5
a implementagdo de inovacgdes.
8 A interacdo com outras empresas € uma oportunidade
de aprendizagem que fomenta inovagdes nessa 1 2 3 4 5
organizagao.
9 O surgimento de novas empresas competidoras no | ) 3 4 5
setor onde essa organizacdo atua estimula inovagoes.
10 As inovacdes implementadas nessa organizagdo
contribuem para a qualidade de vida dos empregados 1 2 3 4 5
no trabalho.
11 Algumas regras na organizagdo podem ser adaptadas | ) 3 4 5
para que se introduzam inovagdes.
12 Diferentes segmentos da sociedade destacam a
importdncia das inovagdes realizadas por essa 1 2 3 4 5
organizacao.
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<
£5/ 8 T |EslEs
SE 32 5|22 ZE
Ttens 2EET E|SFSE
- = -
1 2 3 4 5
13 As leis de inovag@o no pais estimulam o surgimento | ) 3 4 5
de inovagdes nessa organizacao.
14 Nessa organizacdo, sdo realizadas visitas sistemdticas
a clientes voltadas ao desenvolvimento de novos 1 2 3 4 5
produtos/servigos/processos.
15 O avanco do nivel educacional da populacdo no pais
contribui para o aumento de inovacdes nessa 1 2 3 4 5
organizacgao.
16 Os empregados de diferentes niveis reconhecem a | ) 3 4 5
importancia das inovacdes geradas nessa organizagao.
17 Nessa organizacio, nos momentos de reunides formais
entre as pessoas, ocorre troca de ideias com o objetivo 1 2 3 4 5
de desenvolver inovagdes.
18 Essa organizagdo acha importante ser competitiva. 1 2 3 4 5
19 Essa organizacao informa aos empregados que planeja | ) 3 4 5
acdes, objetivando inovacao.
20 Nessa organizagdo, sdo valorizados os conhecimentos
que os empregados detém como forma de favorecer o 1 2 3 4 5
desenvolvimento de inovacdes.
21 Nessa organiza¢do, hd espago para a exposicdo de | ) 3 4 5
ideias contraditdrias entre empregados.
22 E comum as pessoas sentirem prazer em se envolver
com atividades relacionadas com inovacdes nessa 1 2 3 4 5
organizagao.
23 Nessa organizagdo, ha pessoal suficiente para se
LT . 1 2 3 4 5
dedicar as atividades inovadoras.
24 Essa organizacao valoriza o empregado que se propde
1 2 3 4 5
a enfrentar desafios.
25 Novas regras podem ser criadas nessa organizacdo a | ) 3 4 5
fim de estimular inovagdes.
26 A troca de informagdes com outras organizagdes
contribui para o desenvolvimento de inovagdes nessa 1 2 3 4 5
organizacao.
27 FEssa organizacdo pode, rapidamente, transformar
ideias em processos, produtos e servicos competitivos 1 2 3 4 5
no mercado.
28 Os incentivos para inovagdes no pais facilitam seu | ) 3 4 5
surgimento nessa organizacao.
29 Essa organizag¢do estimula nos clientes o desejo de | ) 3 4 5

adquirir novidades.
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<
£5/ % T |Ests
SE|l g2 B |S2 &E
Itens Z3/ 28 Z|E&E3
gl = 2 |© |98
1 2 3 5
30 O aumento da renda da populacdo no pais favorece o ) 3 4
surgimento de inovagdes nessa organizacao.
31 Essa empresa percebe o impacto das inovacdes sobre ) 3 4 5
clientes, fornecedores e empresas parceiras.
32 Essa organizacido valoriza o empregado que oferece ) 3 4 5
novas solucdes para os problemas.
33 As pessoas trocam informacdes com outras de ) 3 4 5
diferentes dreas nessa organizacao.
34 Essa organizacdo divulga para os empregados que ) 3 4 5
possui estratégias de inovacao.
35 Os conflitos sdo tratados como oportunidades de ) 3 4 5
aprendizagem nessa organizacao.
36 Nesta organizacdo, os empregados sdo persistentes ) 3 4 5
quando se envolvem em processos de inovagao.
37 A organizagdo destina recursos financeiros para o ) 3 4 5
desenvolvimento de inovacoes.
38 A extensdo territorial do pais estimula o surgimento ) 3 4 5
de inovagdes na organizacao.
39 Essa organizacdo influencia outras organiza¢des com ) 3 4 5
suas inovacdes.
40 Os produtos e servicos novos criados por essa
organizacdo trazem os resultados pretendidos pelos 2 3 4 5
empregados.
41 Sao wvalorizadas inovacdes desenvolvidas nessa
organizacdo que contribuem para sua competitividade 2 3 4 5
no mercado atual.
42 Nessa organizacdo, as pessoas tém oportunidade de
expor ideias contrarias as dos demais colegas de 2 3 4 5
trabalho.
43 Os competidores que essa organizacdo enfrenta no
mercado em que se insere fazem com que a inovacdo 2 3 4 5
seja estimulada.
44 Sdo valorizadas inovacgdes que contribuam para a ) 3 4 5
qualidade de vida dos empregados dessa organizacao.
45 Os empregados sdo reconhecidos pelas contribuigdes ) 3 4 5
nos processos de inovagao nessa organizagao.
46 A interacdo entre as pessoas de diferentes setores que ) 3 4 5

integram essa organizacdo facilita a inovacao.
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<
£5 € T |Est5
SE g2 B |32 SE
Itens 23 2 & £ £ 2 £%
-1l 2|9 |©8
1 3 4 5
47 Os gestores confiam na capacidade dos empregados ) 3 4
de conduzirem processos de inovacao.
48 A contribuicio dos empregados para os resultados ) 3 4 5
das inovacdes € reconhecida.
49 Nessa organizacdo, sdo disponibilizados os recursos ) 3 4 5
materiais necessarios a implementacdo de inovagdes.
50 As politicas do governo estimulam o ) 3 4 5
desenvolvimento de inovacdes nessa organizagao.
51 As pessoas interagem umas com as outras no trabalho ) 3 4 5
a fim de facilitar a implementacio de inovagdes.
52 Essa organizacdo atribui alta prioridade para a busca
de novos mercados que favorecam a expansido dos 2 3 4 5
negocios.
53 Essa organizacdo analisa as necessidades dos clientes ) 3 4 5
a fim de lancar novos produtos e servigos.
54  Essa organizacio informa aos empregados sobre a sua ) 3 4 5
intengdo de ser inovadora.
55 A organizacdo demonstra saber a importincia da ) 3 4 5
inovagao alinhada aos seus projetos e iniciativas.
56 Nessa organizacdo, hd um processo estruturado de
documentagdo e  registro  das inovagdes 2 3 4 5
desenvolvidas.
57 A legislagdo vigente no pais serve como estimulo ) 3 4 5
para inovagdes nessa organizacao.
58 Essa organizagdo influencia diferentes segmentos da ) 3 4 5
sociedade com suas inovagdes.
59 As pessoas conversam sobre suas atividades nos
. 2 3 4 5
intervalos de trabalho.
60 Essa organizacdo veicula em seus informativos ) 3 4 5
internos noticias sobre as inovagdes que desenvolve.
61 Nessa  organizacio, 0s empregados sdo ) 3 4 5
comprometidos com a proposta de inovar.
62 Essa organizacdo disponibiliza os  recursos
tecnoldgicos necessarios ao desenvolvimento de 2 3 4 5
inovagdes.
63 Essa organizagdo incentiva a parceria com outras
empresas para beneficiar o desenvolvimento de 2 3 4 5
inovacdes.
64 As inovacdes introduzidas por essa organizagdo ) 3 4 5

buscam contribuir para a sociedade.
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£5 € T |Ests
SE g2 B |32 SE
Itens 23 22 F|EE ZEs
g R =2 |© |98
1 3 4 5
65 Ha troca de ideias entre as pessoas de diferentes ) 3 4
setores a fim de implementar inovagdes.
66 Nessa organizagdo, valorizam-se as contribuicdes dos
empregados com a proposicdo de novas formas de 2 3 4 5
realizar o trabalho.
67 Nessa organizacdo, ¢é comum as pessoas
demonstrarem entusiasmo em participar de acdes e 2 3 4 5
atividades relacionadas a inovacao.
68 Essa organizacdo valoriza a aprendizagem e a ) 3 4 5
experimentagdo de novas ideias.
69 As pessoas tém facilidade de se comunicar com ) 3 4 5
outras de diferentes setores na organizagao.
70 Essa organizagdo divulga aos empregados as ) 3 4 5
inovagdes implementadas.
71 [Essa organizagdo valoriza a prospeccio de ) 3 4 5
oportunidades de inovar.
72  Essa organizacdo atende as necessidades da sociedade
da qual faz parte em funcio da introdug¢do de novos 2 3 4 5
produtos e servigos.
73 Os resultados das inovacgdes introduzidas nessa ) 3 4 5
organizagdo sao percebidos pelos empregados.
74 A inovacdo ¢é um valor importante para essa ) 3 4 5
organizacao.
75 Os conflitos sdo tratados como pluralidade de ideias ) 3 4 5
que contribuem para inovagao.
76 Essa organizacdo valoriza empregados interessados ) 3 4 5
em aprender continuamente.
77 [Essa organizagdo comunica claramente que a ) 3 4 5
inovagao € algo desejavel.
78 Os gestores t€ém o habito de elogiar a sua equipe de
2 3 4 5
trabalho.
79 As inovagdes desenvolvidas nessa organizagdo
proporcionam uma imagem positiva junto a outras 2 3 4 5
organizagdes, o que facilita a interacdo entre elas.
80 Essa organizacdo tem prestigio na sociedade em ) 3 4 5
fun¢do das inovagdes que realiza.
81 Essa organizacdo valoriza o correr riscos, mesmo se ) 3 4 5
gerar erros ocasionais.
82 Ha constante comunicagdo com outros colegas de
trabalho, o que permite agilidade na implementacdo 2 3 4 5

de ideias.
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T5Tg E|Tg Tk
S Bl § 2 = S 2| S E
Itens 23 2 & £ 2 §%
25 8% E|STSE
1 2 3 4 5
83 Os gestores trazem informacdes para sua equipe de
trabalho que contribuem para o surgimento de 1 2 3 4 5
inovacdes.
84 As inovacdes desenvolvidas nessa organizacdo 1 ) 3 4 5
contribuem para a qualidade de vida dos cidadaos.
85 A geracdo de ideias novas que contribuam para os 1 ) 3 4 5
resultados € estimulada por essa organizacao.
TERCEIRA ETAPA: DADOS DEMOGRAFICOS
1. Sexo: (1) Masculino (2) Feminino
2. Idade: anos completos.
3. Ocupa cargo de lideranca na empresa: (1) Sim (2) Nao
4. Tempo de servico na empresa: anos meses
5. Escolaridade:
(1) Segundo grau incompleto (2) Segundo grau completo
(3) Superior incompleto (4) Superior completo
(5) Especializacdo incompleta (6) Especializagao completa
(7) Mestrado (8) Doutorado

6. O espaco abaixo estd reservado para algum comentério sobre o questionario que vocé

achar pertinente:

Por gentileza, verifique se todos os itens foram respondidos.

Muito obrigada por dispensar o seu tempo e contribuir com esta pesquisa cientifica!
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. ~ Alfa de Quantidade Carga
Dimensao Fator . Item .
Cronbach itens por fator fatorial
Estrateglas de ~ Visando executar melhor minhas atividades de trabalho, busco repetir automaticamente
aprendizagem 0,79 Reproducgao 1 ~ . . 0,86
.o acdes e procedimentos memorizados.
cognitivas
> Para melhor execucdo do meu trabalho, procuro seguir sempre 0s mesmos 0.68
procedimentos. ’
3 Para executar melhor o meu trabalho, procuro repetir mentalmente informacdes e 0.61
conhecimentos recém-adquiridos. ’
4 Para aprimorar a execu¢@o do meu trabalho, busco memorizar dados (n° rubricas, 0.60
contas, transacdes em sistemas etc). ’
Reflexao ativa
0,92 gfgﬂe;e(lgomtrmseca 1 Busco entender como diferentes aspectos do meu trabalho estdo relacionados entre si. 0,89
extrinseca)
’ Procuro compreender como o meu trabalho estd relacionado aos resultados obtidos nas 0.85
diferentes dreas da organizacio. ’
3 Tento conhecer como as diferentes dreas da organizacio estio relacionadas entre si. 0,81
4 Busco compreender as relagdes entre as demandas feitas por outras dreas da 077
organiza¢do e a finalidade do meu trabalho. ’
5 Tento compreender como a atuag@o das diferentes dreas da organizacdo influencia a 0.76
execucdo do meu trabalho. ’
6 Para melhor execu¢iao do meu trabalho, reflito sobre como ele contribui para atender as 0.70
expectativas dos clientes. ’
7 Quando fago o meu trabalho, penso em como ele esté relacionado ao negdcio e as 0.66
estratégias da organizagao. ’
3 Para aprimorar a execu¢@o de minhas atividades, procuro compreender melhor cada 0.52
procedimento e tarefa do meu trabalho. ’
9 Analisando criticamente a execu¢do do meu trabalho, tento compreendé-lo melhor. 0,41

Continua...
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Dimensdo Alfa de Fator Quantidade Item Carga
Cronbach itens por fator fatorial
Estrateglas de Busca de ajuda Consulto colegas de trabalho mais experientes quando tenho duvidas sobre algum
aprendizagem 0,88 . 1 . 0,81
. interpessoal assunto relacionado ao meu trabalho.
comportamentais
> Busco ajuda dos meus colegas quando necessito de informagdes mais detalhadas sobre 0.80
o trabalho. ’
3 Peco ajuda aos meus colegas de equipe quando necessito aprender algo sobre meu 0.79
trabalho. ’
4 Proguro obter novos conhecimentos e informagdes, consultando colegas de outras 0.73
equipes. ’
5 Quando tenho dividas sobre algo no trabalho, consulto colegas de outras dreas da 0.70
empresa. ’
0.79 Busca de ajuda em 1 Consultando informagdes disponiveis na intranet, busco compreender melhor as 0.78
’ material escrito atividades que executo no trabalho. ’
’ Para obter as informagdes de que necessito para o trabalho, leio informativos e 071
matérias publicadas na agéncia de noticias. ’
3 Quando tenho didvidas sobre algo no trabalho, procuro ajuda em publicacdes, 0.69
informativos, fasciculos e relatérios da empresa. ’
4 Visando obter informacdes importantes a execugdo do meu trabalho, consulto a 0.62
Internet. ’
5 Quando estou na ddvida sobre algo no trabalho, consulto normativos e instrucdes 0.50

editadas pela organizacao.
0,82 Aplicagao pratica 1 Experimento na prética novas formas de executar o meu trabalho. 0,66
) Procuro aprimorar algum procedimento de trabalho, experimentando na pratica novas 0.62
maneiras de executd-lo. ’
3 Testo novos conhecimentos2 aplicando-os na p"atica do meu trabalho. 0,56
Nota. Fonte: Adaptado de Brandao, H. P., & Borges-Andrade, J. E. (2011). Desenvolvimento e validacdo de uma escala de estratégias de aprendizagem no trabalho.
Psicologia: Reflexdo e Critica, 24(3), 448-457. http://dx.doi.org/10.1590/S0102-79722011000300005
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. ~ Alfa de Quantidade Carga
Dimensao Fator . Item .
Cronbach itens por fator fatorial
Estratégias de inovacdo: p . . TS . ~
P 0,935 Contetido da Cultura 1 Nessa organizac¢do, valoriza-se a iniciativa de gerar inovacdes. 0,849
contetdo da cultura

2 Essa organizagdo valoriza a prospeccio de oportunidades de inovar. 0,816

3 Essa organizacao valoriza o empregado que oferece novas solugdes para 0.803
os problemas. ’

4 Essa organizagdo valoriza a aprendizagem e a experimentacio de novas 0.798
ideias. ’

5 Essa organizagdo valoriza o empregado que se propde a enfrentar 0.794
desafios. ’

6 Sao valorizadas inovagdes desenvolvidas nessa organizacao que 0776
contribuem para sua competitividade no mercado atual. ’

7 A geracdo de ideias novas que contribuam para os resultados é 0.764
estimulada por essa organizagdo. ’

3 A organizagdo demonstra saber a importancia da inova¢@o alinhada aos 0.734
seus projetos e iniciativas. ’

9 Essa organizag@o atribui alta prioridade para a busca de novos mercados 0.682
que contribuam para a expansao dos negdcios. ’

10 Essa. organizagdo valoriza empregados interessados em aprender 0.644
continuamente. ’

11 A inovagdo € um valor importante para essa organizacao. 0,635

12 Essa. orgcfmiza(;ﬁo valoriza o correr riscos, mesmo se gerar erros 0.604
ocasionais.

13 Sdo valorizadas inovagdes que contribuam para a qualidade de vida dos 0.593
empregados dessa organizacao. ’
As inovagdes introduzidas por essa organizagdo buscam contribuir para a

14 . 0,507
sociedade.

15 Essa organizago considera importante ser competitiva. 0,503

Continua...
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. ~ Alfa de Quantidade Carga
Dimensao Fator . Item .
Cronbach itens por fator fatorial
Estratégias de inovagao: Nessa organizac@o, as pessoas se comunicam umas com as outras com
sistemas de 0,906 Comunicagao Interpessoal 1 a . 0,858
. frequéncia para inovar.
comunicagao interna
> Ha troca de ideias entre as pessoas de diferentes setores a fim de 0.827
implementar inovagoes. ’
3 Ha constante comunicacio com outros colegas de trabalho, o que 0.820
permite agilidade na implementacio de ideias. ’
4 As pessoas trocam informacdes com outras de diferentes dreas nessa 0.795
organizagao. ’
5 A interacdo entre as pessoas de diferentes setores que integram essa 0.670
organizacdo facilita a inovagao. ’
6 As pessoas interagem umas com as outras no trabalho a fim de facilitar a 0.651
implementacdo de inovagdes. ’
7 As pessoas t€m facilidade de se comunicar com outras de diferentes 0.643
setores na organizacao. ’
8 As pessoas conversam sobre suas atividades nos intervalos de trabalho. 0,603
9 Nessa organizag@o, nos momentos de reunides formais entre as pessoas, 0.584
ocorre troca de ideias com o objetivo de desenvolver inovacdes. ’
0.881 Con}uni.cagﬁo 1 Os resqltados .de inovagdes geradas na organizacdo sdo veiculados nos 0.852
’ Institucional comunicados internos. ’
) Essa organizag@o veicula em seus informativos internos noticias sobre as 0.787
inovagdes que desenvolve. ’
3 Essa organizagdo divulga para os empregados que possui estratégias de 0.753
inovagéo.
4 Essa organizagdo divulga aos empregados as inovagdes implementadas. 0,702
5 Essa organizagdo informa aos empregados sobre a sua inten¢do de ser 0.69
inovadora. ’
6 Essa organizag¢do comunica claramente que a inovagdo € algo desejavel. 0,643
7 Essa organizagdo informa aos empregados que planeja acdes, 0.623

objetivando inovacio.

Continua...
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Dimenséo Alfa de Fator Quantidade Ttem Carga
Cronbach itens por fator fatorial
Condig¢des do contexto 0.94 Caracteristicas e agdes de 1 Os gestores estimulam os empregados a reverem seus processos de 0.925
interno para inovagio ’ lideranca trabalho a fim de aperfeigcoa-los. ’
> Os gestores trazem informacdes para sua equipe de trabalho que 0.801
contribuem para o surgimento de inovagoes. ’
3 Os conflitos s@o tratados como pluralidade de ideias que contribuem para 0.755
inovagéo. i
4 Os conflitos sdo tratados como oportunidades de aprendizagem nessa 0.754
organizagao. ’
5 Os empregados sdo reconhecidos pelas contribui¢cdes nos processos de 0.753
inovagdo nessa organizacao. ’
6 Os gestores confiam na capacidade dos empregados de conduzirem 0.743
processos de inovagao. ’
7 Os gestores tém o habito de elogiar a sua equipe de trabalho. 0,714
Nessa organizagdo, valorizam-se as contribuicdes dos empregados com a
8 . C . 0,608
proposicdo de novas formas de realizar o trabalho.
Nessa organizag@o, sdo valorizados os conhecimentos que os
9 empregados detém como forma de favorecer o desenvolvimento de 0,452
inovagoes.
0.90 Diversidade e solugdo de 1 Nessa organizag@o, héd espago para a divergéncia de opinides entre os 0.902
’ conflitos empregados. ’
Nessa organizag@o, as pessoas tém oportunidade de expor ideias
2 AN - 0,849
contrdrias as dos demais colegas de trabalho.
3 Nessa organizag@o, hé espago para a exposi¢do de ideias contraditérias 0.741

entre empregados.

Continua...
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Dimensao Alfa de Fator . Quantidade Item Carga
Cronbach itens por fator fatorial
Condicdes do contexto Inter.ess.e,e envolvimento O interesse por coisas novas € manifestado pelos empregados nessa
. . ~ 0,88 dos individuos com RS 0,894
interno para inovagdo .. - ~ organizacao.
atividade de inovagio
Nessa organizacdo, € comum as pessoas demonstrarem entusiasmo em 0.702
participar de a¢des e atividades relacionadas a inovagao. ’
Nessa organizacdo, os empregados sdo persistentes quando se envolvem 0.701
em processos de inovacao. ’
Nessa organizagdo, os empregados sdo comprometidos com a proposta de 0.658
inovar. ’
E comum as pessoas sentirem prazer em se envolver com atividades 0615
relacionadas com inovacdes na organizagao. ’
0.86 1nfraestrutura para A Qrganizagﬁo disponibiliza equipamentos necessarios a implementacio 0.925
inovagio de inovacdes. ’
Nessa organizagdo, sdo disponibilizados os recursos materiais 0.92
necessdrios a implementacao de inovagdes. ’
Essa organizagao disponibiliza os recursos tecnoldgicos necessarios ao 0.836
desenvolvimento de inovacdes. ’
A organizag@o destina recursos financeiros para o desenvolvimento de 0.604
inovagoes. ’
Nessa organizag@o, hd pessoal suficiente para se dedicar as atividades 0.565
inovadoras. ’
0.72 Regras flexiveis Algumas regras na~organizagéio podem ser adaptadas para que se 0.803
introduzam inovagdes.
Novas regras podem ser criadas nessa organizacdo a fim de estimular 0.757
,

inovagoes.
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Dimensao Alfa de Fator . Quantidade Item Carga
Cronbach itens por fator fatorial
Relacionamento com o . . ~ . . .
cOntexto externo a 0.823 Relac1onam§nto com A interacdo com out~ras empresas é .umaNOportunldade de aprendizagem 0.871
. outras organizagdes que fomenta inovagdes nessa organizagao.
organizacao
Essa organizacdo incentiva a parceria com outras empresas para 0752
beneficiar o desenvolvimento de inovagdes. ’
A extensdo territorial do pais estimula o surgimento de inovagdes nessa 0.658
organizagao. ’
As inovagdes desenvolvidas nessa organizacdo proporcionam uma
imagem positiva junto a outras organizacdes, o que facilita a interagdo 0,573
com as mesmas.
A troca de informagdes com outras organizacdes contribui para o 0.572
desenvolvimento de inovacdes nessa organizacao. ’
0.78 Relacionamento com o surgimento de novas empresas competidoras no setor onde essa 0.845
mercado competitivo organizacdo atua estimula inovacdes. ’
Os competidores que essa organizacdo enfrenta no mercado em que se 0.733
insere fazem com que a inovagao seja estimulada. ’
Essa organizagdo pode, rapidamente, transformar ideias em processos, 0.526
produtos e servicos competitivos no mercado. ’
0.855 Tncentivos legais As lei.s de}novagﬁo no pafs estimulam o surgimento de inovacdes nessa 0.813
organizacao.
As politicas do governo estimulam o desenvolvimento de inovacdes 0.745
nessa organizacao. ’
A legislagd@o vigente no pais serve como estimulo para inovagdes nessa 0.672
organizagao. ’
Os incentivos para inovagdes no pais facilitam seu surgimento nessa 0.652
organizagao. ’
0726 R@lacionamento com Nessa organi.zagﬁo, sdo realizadas visitas sis.teméticas a clientes voltadas 0.801
’ clientes ao desenvolvimento de novos produtos/servigos/processos. ’
Essa organizag@o analisa as necessidades dos clientes a fim de lancar 0.572
novos produtos e servigos. ’
Essa organizagdo estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades. 0,465

Continua...
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. ~ Alfa de Quantidade Carga
Dimensao Fator . Item .
Cronbach itens por fator fatorial
Relacionamento com o O avancgo do nivel educacional da populag@o no pais contribui para o
contexto externo a 0,741 Ambiente demografico 1 & . - p P ~ § P p 0,797
. aumento de inovagdes nessa organizagao.
organizacao
> O aumento da renda da populag@o no pais favorece o surgimento de 0.661
inovacdes nessa organizacao. ’
Resultados: percep¢ao Percepcao dos resultados . . . A
.. . - Diferentes segmentos da sociedade destacam a importancia das
de efetividade das 0,913 da inovagdo pela 1 . - . L 0,98
. - . inovagdes realizadas por essa organizagao.
inovacdes sociedade
> Essa organizacdo tem prestigio na sociedade em funcio das inovacdes 0.851
que realiza. ’
3 Essa organizagdo influencia diferentes segmentos da sociedade com suas 0.81
inovacoes. ’
4 Essa organizagdo influencia outras organizacdes com suas inovagaes. 0,688
As inovacdes desenvolvidas nessa organizacio contribuem para a
5 . . L 0,64
qualidade de vida dos cidadaos.
6 Essa organizagdo atende as necessidades da sociedade da qual faz parte 0.605
em funcdo da introducéo de novos produtos e servicos. ’
7 Essa empresa percebe o impacto das inovagdes sobre clientes, 0.527
fornecedores e empresas parceiras. ’
Percepcao dos resultados . . L .
. ~ As inovagdes implementadas nessa organizac¢do contribuem para a
0,838 da inovagdo pela 1 . . 0,843
LT qualidade de vida dos empregados no trabalho.
organizagdo
) A contribui¢@o dos empregados para os resultados das inovacdes é 0.837
reconhecida. ’
3 Os produtos e servigos novos criados por essa organizacio trazem os 0.726
resultados pretendidos pelos empregados. ’
4 Nessa organizag@o, ha um processo estruturado de documentagéo e 0472
registro das inovagdes desenvolvidas. ’
5 Os resultados das inovagdes introduzidas nessa organizagio sdo 0.466
percebidos pelos empregados. ’
6 Os empregados de diferentes niveis reconhecem a importancia das 0.461

inovagoes geradas nessa organizagio.

Nota. Fonte: Adaptado de Bruno-Faria, M. de F., & Fonseca, M. V. de A. (2015). Medida da cultura de inovagdo: Uma abordagem sistémica e estratégica com foco na
efetividade da inovagdo. Revista de Administracdo e Inovagdo, 12(3), 56-81. https://doi.org/10.11606/rai.v12i3.101235
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10 ANEXO

Anexo A: Parecer consubstanciado de aprovacao nimero 01301318.2.0000.5152 em

13/12/2018.
. UNIVERSIDADE FEDERAL DE Platafor
EQ&UHEU UBERLANDIA/MG g,. %mﬂ L

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho: a influéncia da Cultura de Inovagao
Pesquisador: Heila Magali da Silva Veiga

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 01301318.2.0000.5152

Instituicao Proponente: Instituto de Psicologia - UFU

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER
Numero do Parecer: 3.080.665
Apresentacéo do Projeto:

Trata-se de resposta das pesquisadoras as pendéncias apontadas no Parecer consubstanciado
3.014.131,de 11 de Novembro de 2018.

Conforme o texto do projeto das pesquisadoras:

As estratégias de aprendizagem no trabalho apresentam-se no ambiente organizacional como um
fator importante para que os trabalhadores possam acompanhar as constantes mudangas e
inovagbes no mercado, e no ambiente académico vém se apresentando como um constructo ainda
jovem, cuja sedimentacdo deste tema ainda est4d em fase de construcdo através das pesquisas
cientificas. Existem caracteristicas presentes na cultura organizacional que facilitam que o
trabalhador utilize estratégias de aprendizagem no seu cotidiano, a literatura aponta que uma lacuna
€ investigar especificamente a cultura de inovagéo, que também se apresenta como um constructo
em fase de consolidacao, mas que ja é considerado no ambiente organizacional como uma condi¢ao
para manter a competitividade das organiza¢des no mundo atual perpassando pela capacidade das
pessoas aprenderem neste novo cenario. Assim, o objetivo geral do presente estudo é verificar se
cultura de inovacgao € preditor de estratégias de aprendizagem no trabalho. Para alcangar o objetivo
proposto serdo utilizadas escalas validadas de cultura de inovagéo e estratégias de aprendizagem no
trabalho em uma
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amostra de conveniéncia de 125 trabalhadores de uma empresa, situada no estado de Minas Gerais
e que atua no ramo de servicos com foco em facilitar o acesso a alimentacao, cultura, recreacao e
educacdo. Espera-se ao fim deste estudo ampliar os conhecimentos sobre as estratégias de
aprendizagem no trabalho contribuindo para os esforcos de pesquisa académica, bem como para as
praticas organizacionais, apoiando os trabalhadores no processo de como o que é aprendido pode
melhor apoia-los.

HIPOTESE

Para o presente estudo, serao consideradas as seguintes hipéteses:*HO: Nao havera relagcao positiva
entre cultura de inovacao e estratégias de aprendizagem no trabalho. « H1: Havera relagdo positiva
entre cultura de inovagéo e estratégias de aprendizagem no trabalho.

Metodologia Proposta:

Organizagao: por conveniéncia, trata-se de uma empresa que atua no ramo de servigos. Com
atuacdo nacional e possui trés unidades fisicas situadas nos estados de S&o Paulo, Espirito Santo e
Minas Gerais, sendo que esta Ultima apresenta o maior volume de funcionarios e portanto, sera a
unidade que contribuira com a presente pesquisa.

Amostragem:

Para esta iniciativa de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso na qual a empresa coparticipante,
hoje, apresenta em seu quadro de funcionarios em torno de 250 colaboradores classificados como
celetistas, temporarios e profissionais na categoria pessoa juridica; com concentracdo de pessoas
nas unidades de Uberlandia. A escolha dos participantes sera por conveniéncia e para a definicdo do
tamanho amostral foram considerados: populacado (N=250), intervalo de confianga (95%), erro (5%),
percentual maximo (80%), o que redundou numa amostra de 125 participantes (Santos, 2018).

Instrumentos:

Para pesquisar sobre estratégias de aprendizagem no trabalho, o instrumento escolhido foi a escala
de Estratégias de Aprendizagem do Trabalho desenvolvido por Branddo & BorgesAndrade (2011),
que aborda as estratégias de aprendizagem no trabalho comportamentais e as estratégias de
aprendizagem no trabalho cognitivas. Este instrumento se apresenta sob a forma de um questionério
composto por 26 itens distribuidos em 05 fatores e visa identificar a frequéncia com que as
estratégias de aprendizagem no trabalho sdo aplicadas pelos respondentes. A escala caracteriza-se
como autorrelato do tipo Likert
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de 10 pontos continuos variando de 1 (um) = nunca faco a 10 (dez) = sempre faco. Em relacdo a
cultura de inovacao a referéncia para esta pesquisa sera o instrumento de autoria de Bruno-Faria &
Fonseca (2015) denominado Avaliacdo de Cultura da Inovacdo (ACI), composto por 85 itens
representando cinco dimensdes, a saber: (1) estratégias de inovacao, (2) sistemas de comunicacao
interna, (3) condicbes de contexto interno, (4) relacionamento com o contexto externo a, (5), resultado
da percepcao de efetividade das inovagdes. Os itens sdo respondidos em uma escala Likert de 05
pontos, onde 1 significa discordo totalmente e 5 concordo totalmente. A ultima parte do questionario
serd composta por informagdes sociodemograficas, tais como idade, sexo, escolaridade, tempo de
servico, atuacdo em cargo de lideranca. ]
Procedimentos para a coleta de dados: Primeiramente, o projeto sera submetido ao Comité de Etica
em Pesquisa com Seres Humanos CEP/UFU, e apenas apds a emissao de parecer consubstanciado
de aprovacgéao terd inicio a coleta de dados. A equipe de pesquisa ird apresentar aos lideres este
projeto esclarecendo todas as duvidas para que juntos possam definir o melhor horario para
apresentarem a pesquisa e o TCLE aos colaboradores desta organizagdo. Conforme o cronograma
de pesquisa sera esclarecido aos colaboradores da organizagdo os objetivos da pesquisa e sua
importancia para a ampliagdo de conhecimentos académicos, bem como apresentado o TCLE (termo
de consentimento livre e esclarecido) e a forma que o questionario sera entregue aos participantes. A
proposta € que o TCLE e os questionarios sejam aplicados com a utilizagao de lapis e papel. Para a
devolutiva dos questionarios impressos, o respondente tera a sua disposi¢cao duas caixas, sendo uma
para a entrega dos TCLE e outra caixa para o questionario, evitando assim associar os documentos
as pessoas que responderam a pesquisa. O tempo de preenchimento do questionario é de até 20
minutos. De posse dos resultados finais, os mesmos serdo levados novamente a luz da literatura
conforme constructos pesquisados para construgao do relatério final que sera apresentado de duas
formas, a saber: (1) dissertagéo de defesa do mesmo perante a banca examinadora e (2) veiculacdo
técnico-cientifica em peridédicos e eventos académicos da area de Psicologia Organizacional e do
Trabalho e correlatas. Por dltimo, serdo apresentados a organizagao coparticipante os resultados da
pesquisa cientifica.

Critério de Incluséo:
Trabalhadores maiores de 18 anos que estejam na empresa a, pelo menos, seis meses, que assinem
o TCLE.
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Critério de Excluséo:

Como critérios de exclusao para a presente pesquisa serao considerados: (1) a desisténcia por parte
do participante em qualquer momento da pesquisa, (2) a ndo adesédo ao termo de consentimento livre
e esclarecido por parte do participante; (3) pessoas que queiram participar de forma voluntaria, mas
que nao tiverem autorizagdo institucional (declaracdo de instituicdo coparticipante assinada pelo
diretor da empresa coparticipante),(4) o ndo preenchimento adequado dos questionarios que pode
comprometer a qualidade das analises e resultados da pesquisa. Em qualquer momento, o articipante
da pesquisa, podera solicitar a exclusao de sua participacdo, mesmo que tenha aderido a pesquisa e
emitido o “de acordo” no termo de consentimento livre e esclarecido, para tanto basta entrar em
contato com a equipe executora e formalizar a retirada e/ou descarte dos dados.

Obijetivo da Pesquisa:
Conforme o texto do projeto das pesquisadoras:

Objetivo Primario:

*Verificar se a cultura de inovagao € preditora de estratégias de aprendizagem no trabalho.

Objetivos Secundarios:

eldentificar quais dimensdes de cultura de inovagao e seus respectivos fatores estdo mais presentes
na amostra pesquisada. Tais dimensdes e fatores sdo apresentados da seguinte maneira: (1)
estratégias de inovagdo composta pelo fator conteldo da cultura; (2) estratégia de inovagao
composta pelos fatores comunicagéo interpessoal e comunicac¢do institucional; (3) condi¢cdes do
contexto interno para inovagdo composta pelos fatores caracteristicas e agdes da lideranga,
diversidade e solucdo de conflitos, interesse e envolvimento dos individuos com atividades de
inovagado, infraestrutura para inovagdo, normas e regras flexiveis. *Identificar quais as estratégias de
aprendizagem no trabalho (cognitivas,comportamentais) sdo mais adotadas pelos participantes.
*Verificar se as cultura de inovagao e estratégias de aprendizagem no trabalho estéo relacionadas.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Conforme o texto do projeto das pesquisadoras:

Riscos:

Endereco: Av. Jodo Naves de Avila 2121- Bloco "1A", sala 224 - Campus Sta. Ménica

Bairro: Santa Ménica CEP: 38.408-144
UF: MG Municipio: Uberlandia
Telefone: (34)3239-4131 Fax: (34)3239-4335 E-mail: cep@propp.ufu.br

Péagina 04 de 09

3 UNIVERSIDADE FEDERAL DE Plotaforma
@ U F U UBERLANDIA/MG gbcul

Comité de Eficn cm Posgoizn




149

Continuagédo do Parecer: 3.080.665

Os riscos para a conducdo da pesquisa sdo minimos, considerando que o participante podera
escolher participar da pesquisa através de sua adesao ao termo de consentimento livre e esclarecido,
e as informacdes descritivas nao identificardo o participante, ou seja, ndo havera solicitacbes de
nome, endereco, e-mail e/ou qualquer informacdo que possa trazer a possibilidade de identificacao
do participante. Os dados descritivos colherao informacbes apenas para caracterizar a amostra de
forma generalizada. Existe um risco minimo de identificagdo, mas com vistas a minimiza-lo o TCLE e
o0 questionario serdo recolhidos em caixas separadas.

Beneficios:
Com vistas a contribuir com as pesquisas cientificas no campo da psicologia organizacional e do
trabalho, este trabalho caracterizado como estudo de caso, visa ampliar o entendimento sobre as
correlagdes entre as varidveis pesquisadas, em especial, a cultura de inovagéo e as estratégias de
aprendizagem no trabalho; facilitando assim uma melhor compreensdo deste fenédmeno no campo
académico.

Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:

Trata-se, segundo as pesquisadoras, de uma "pesquisa quantitativa correlacional”. A relevancia deste
estudo de caso é sobretudo académica, no sentido de contribuir para a investigagao sobre a relagao
entre as estratégias de aprendizagem no trabalho e a cultura de inovagdo nas empresas - aspecto
ainda pouco explorado no campo da psicologia organizacional e do trabalho, segundo as
pesquisadoras.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:
Os Termos obrigatérios foram apresentados.

Recomendacoes:
Nao ha.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoées:

As pendéncias listadas no Parecer Consubstanciado niumero 3.014.131,de 11 de Novembro de 2018,
seguem abaixo, bem como a resposta da equipe de pesquisa e a analise de atendimento ou nao da
pendéncia feita pelo CEP/UFU.

1) Pede-se enfatizar, no texto do TCLE, que os participantes nao terdo despesas com transporte ao
local onde sera realizado o preenchimento do questionario, ou que sua participagdo nao causara
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transtornos para a execucgao de suas atividades profissionais.

RESPOSTA DAS PESQUISADORAS: A solicitagao foi atendida e no formulario TCLE anexado na
Plataforma Brasil tal alteragdo encontra-se com a fonte na cor vermelha para melhor apreciagédo do
Comité de Etica.

ANALISE DO CEP: Pendéncia resolvida.

2) Na declaracdo da instituicao coparticipante, consta a informacao de que as pesquisadoras estao
autorizadas a aplicar "questionarios autoaplicaveis de lapis e papel e/ou online", embora no texto do
projeto completo e da PB elas ndo mencionam a opg¢éo online. Esclarecer / Adequar.

RESPOSTA DAS PESQUISADORAS: A coleta de dados sera realizada por escrito através de
questionarios autoaplicaveis com o uso de lapis e papel por ser mais adequado ao publico
participante da pesquisa. Esta informagéo junto & empresa coparticipante foi esclarecida haja vista
que no termo assinado consta a opgdo de aplicagdo da pesquisa através de questionarios
autoaplicaveis com o uso de Iapis e papel.

ANALISE DO CEP: Pendéncia resolvida.

3) Pede-se as pesquisadoras revisarem o texto do projeto completo e da PB, e especialmente do
Instrumento de Pesquisa, para corrigir erros de portugués.

RESPOSTA DAS PESQUISADORAS: As corregdes foram realizadas no projeto completo, no
instrumento de pesquisa, no TCLE e no registro na Plataforma Brasil. No projeto, no TCLE e no
instrumento de pesquisa tais corregoes estdo com a fonte na cor vermelha para melhor apreciagdo do
Comité de Etica.

ANALISE DO CEP: Pendéncia resolvida.

4) Baseando na analise dos instrumentos de coleta, o CEP entende que o tempo previsto de 20
minutos pode n&o ser suficiente para todos os participantes. Rever essa questao no projeto em outros
documentos que tiverem tal informagéo do tempo de participagdo na pesquisa, adequar ou justificar a
previsdo do tempo de 20 minutos.

RESPOSTA DAS PESQUISADORAS: A correcéo foi realizada indicando que o tempo previsto é de
até 30 minutos. Esta informagao esta no projeto completo e no TCLE e na cor vermelha para melhor
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apreciacao do Comité de Etica, conforme descrigao abaixo.

ANALISE DO CEP: Pendéncia resolvida.

De acordo com as atribuicoes definidas na Resolucdo CNS 466/12, o CEP manifesta-se pela
aprovacao do protocolo de pesquisa proposto.

O protocolo nao apresenta problemas de ética nas condutas de pesquisa com seres humanos, nos
limites da redac&o e da metodologia apresentadas.

Consideracgoes Finais a critério do CEP:
Data para entrega de Relatorio Final ao CEP/UFU: Janeiro de 2020.

OBS.: O CEP/UFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANGCA NO PROTOCOLO DEVE SER
INFORMADA IMEDIATAMENTE AO CEP PARA FINS DE ANALISE E APROVACAO DA MESMA.

O CEP/UFU lembra que:

a- segundo a Resolugdo 466/12, o pesquisador devera arquivar por 5 anos o relatério da pesquisa e
os Termos de Consentimento Livre e Esclarecido, assinados pelo sujeito de pesquisa.

b- podera, por escolha aleatéria, visitar o pesquisador para conferéncia do relatdrio e documentagao
pertinente ao projeto.

c- a aprovagdo do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU da-se em decorréncia do atendimento a
Resolugdo CNS 466/12, nao implicando na qualidade cientifica do mesmo.

Orientagbes ao pesquisador :

* O sujeito da pesquisa tem a liberdade de recusar-se a participar ou de retirar seu consentimento em
qualquer fase da pesquisa, sem penalizagdo alguma e sem prejuizo ao seu cuidado (Res. CNS
466/12 ) e deve receber uma via original do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, na integra,
por ele assinado.

* O pesquisador deve desenvolver a pesquisa conforme delineada no protocolo aprovado e
descontinuar o estudo somente apds andlise das razdes da descontinuidade pelo CEP que o aprovou
(Res. CNS 466/12), aguardando seu parecer, exceto quando perceber risco ou dano nao previsto ao
sujeito participante ou quando constatar a superioridade de regime oferecido a um dos
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grupos da pesquisa que requeiram agao imediata.

» O CEP deve ser informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso
normal do estudo (Res. CNS 466/12). E papel de o pesquisador assegurar medidas imediatas
adequadas frente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido em outro centro) e enviar
notificagdo ao CEP e a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA — junto com seu
posicionamento.

» Eventuais modificagdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ao CEP de forma clara e
sucinta, identificando a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas. Em caso de projetos
do Grupo | ou Il apresentados anteriormente a ANVISA, o pesquisador ou patrocinador deve envia-las
também a mesma, junto com o parecer aprobatoério do CEP, para serem juntadas ao protocolo inicial
(Res.251/97, item 1ll.2.€).

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informagdes Basicas | PB_INFORMAGOES_BASICA 25/11/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito
do Projeto S_DO_PROJETO_1220780.pdf 18:02:45 GIMENEZ
Outros Recomendacoes_correcoes.pdf 25/11/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito
18:00:10 GIMENEZ

Outros Instrumento_pesquisal.pdf 25/11/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito
17:59:34 GIMENEZ

TCLE / Termos de Termo_consentimento_livre_es 25/11/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito

Assentimento / clarecido1.pdf 17:58:02 GIMENEZ

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / Projeto_Pesquisai.pdf 25/11/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito

Brochura 17:57:41 GIMENEZ

Investigador

Declaragao de Declaracao_|Instituicao_Coparti 11/10/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito

Instituigéo e cipante1.pdf 21:51:54 GIMENEZ

Infraestrutura

Declaragao de Termo_de_Compromisso_Equi 06/10/2018 | ADRIANE BARBOSA Aceito

Pesquisadores pe_Executora.pdf 23:07:27 GIMENEZ

Folha de Rosto Folha_de_rosto.pdf 06/10/2018 ADRIANE BARBOSA Aceito
22:47:50 GIMENEZ

Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:
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Nao

UBERLANDIA, 13 de Dezembro de 2018.

Assinado por:
Karine Rezende de Oliveira
(Coordenador(a))
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Anexo B: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada “Estratégias da
Aprendizagem no Trabalho: a influéncia da Cultura de Inovagdo”, sob a responsabilidade
das pesquisadoras Profa. Dra. Heila Magali da Silva Veiga e mestranda Adriane Barbosa

Gimenez — Universidade Federal de Uberlandia - MG, Instituto de Psicologia.

Nesta pesquisa nds estamos buscando investigar a aplicacdo das Estratégias de
Aprendizagem no Trabalho que sdo utilizadas pelos trabalhadores e qual é a influéncia da

Cultura de Inovacdo neste processo de aprendizagem.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido serd obtido pela pesquisadora Adriane
Barbosa Gimenez e o TCLE serd recolhido no momento da aplicacdo dos questiondrios, sendo
estes aplicados com a utilizacao de papel e l14pis. Na sua participacdo, vocé€ poderd responder
individualmente ao questiondrio e a previsao de tempo € de até 30 minutos. Solicitamos, pois,

a sua colaboragao para que responda a TODAS as questdes indicando a sua opinido.

As pesquisadoras assumem o compromisso fundamental do anonimato, para que vocé
tenha a tranquilidade necessaria para responder de forma sincera a todas as afirmativas
descritas no questiondrio. Vocé€ ndo precisard se identificar no questiondrio e todas as

respostas serdo analisadas de forma agrupada.

Vocé ndo terd nenhum gasto e nenhum ganho financeiro por participar da pesquisa, sendo
esta uma a¢do voluntdria. Vocé€ também ndo terd nenhuma despesa com transporte ao local
onde serd realizado o preenchimento do questiondrio e a sua participacao nesta pesquisa nao

causard transtornos para a execu¢do de suas atividades profissionais.
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Os possiveis riscos envolvidos sdo minimos, e consistem na possibilidade de desisténcia
de sua parte em participar da pesquisa, além do fato de vocé se identificar neste termo de
consentimento livre e esclarecido, havendo, portanto seu nome em nossos arquivos.
Asseguramos que voce € livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem
qualquer prejuizo ou coagdo. Até o momento da divulgacdo dos resultados, vocé também &
livre para solicitar a retirada dos seus dados da pesquisa. Além disso, este documento serd
recolhido e agrupado separadamente dos questiondrios, para que ndao facamos nenhuma
relacdo identificatéria entre eles. Assim, em nenhum momento vocé serd identificado. Os

resultados da pesquisa serdao publicados e ainda assim a sua identidade serd preservada.

O beneficio da sua colaboragdo serda poder contribuir com o avanco da pesquisa cientifica

na drea de Psicologia Organizacional e do Trabalho.
Uma via original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ficard com voce.

Em caso de qualquer divida ou reclamacio a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em
contato com: Heila Magali da Silva Veiga -Av. Para, 1720 -Instituto de Psicologia, Bloco
2C, Bairro Umuarama-Uberlandia -MG -CEP 38400-902; fone: (34) 3218-2825. Vocé
poderd também entrar em contato com o CEP - Comité de Etica na Pesquisa com Seres
Humanos na Universidade Federal de Uberlandia, localizado na Av. Jodo Naves de Avila, n°
2121, bloco A, sala 224, campus Santa Monica — Uberlandia/MG, 38408-100; telefone: 34-
3239-4131. O CEP € um colegiado independente criado para defender os interesses dos
participantes das pesquisas em sua integridade e dignidade e para contribuir para o
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos conforme resolugdes do Conselho

Nacional de Saude.

Uberlandia, ....... de .uveveennnnnn. de 20.......
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Assinatura do(s) pesquisador(es)

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apds ter sido devidamente

esclarecido.

Assinatura do participante da pesquisa

Rubrica do Participante da pesquisa Rubrica do Pesquisador



