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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar como o capital psicolégico
influencia a percepcado de oportunidades de aprendizagem dos profissionais das
areas técnico-administrativas da Instituicdo de Ensino Superior Alfa. Os objetivos
especificos constituiram em identificar os niveis de capital psicologico; verificar como
os colaboradores percebem as oportunidades de aprendizagem oferecidas na
Instituicdo; identificar a interacdo entre capital psicologico e percepcdo de
oportunidades de aprendizagem; e propor melhorias a Instituicdo Alfa no que tange
as suas politicas e programas de desenvolvimento de pessoas. Para atingir os
objetivos, realizou-se uma pesquisa quantitativa, com coleta de dados realizada por
meio de um questionario eletrénico respondido por 76 profissionais. Os resultados
mostraram que, de modo geral, os participantes percebem que a Instituicdo Alfa
oferece oportunidades de aprendizagem formal e/ou informal. No entanto, esta
percepcdo esta relacionada ao capital psicolégico dos colaboradores, em que
observou-se que o fator otimismo € o principal recurso psicologico que influencia
nesta percepcao. Por fim, um conjunto de sugestdes foi elaborada para aperfeicoar

a realidade de treinamento e desenvolvimento dos profissionais da Instituicao Alfa.

Palavras-chave: Oportunidade de aprendizagem. Capital psicolégico. Motivacéo.

Treinamento e desenvolvimento.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Modelo do capital PSICOIOQICO .......uuuiuureiiiiiiiiiiieeieeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e
Figura 2 - Teoria de Maslow — hierarquia de necessidades..........ccccccceieeeieeerreennnns

Figura 3 - Mapa CONCEITUAL...........uuueiiie e e e e e e e e e e e e et e e e e e e aeannnnes



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1 - Idades dos participantes....................

Grafico 2 - Tempo de empresa dos participantes



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Processos da gestao do conhecimento

Quadro 2 - Perspectivas de aprendizagem organizacional .............cccceeeeeevvevvivnnnnnnnn.

Quadro 3 - Capacidades psicologicas positivas.....



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Estatisticas DeSCHLIVAS ........cccoveeiiiiiiiieee e 37
Tabela 2 - COITElACOES ........uuuii e e e e e e s 41
Tabela 3 - Andlise de Regressado Linear com Capital Psicologico e Oportunidade de

Aprendizagem OrganizacCional ..............ooii i 43



COP
DP

EPOA

ICPT

RH
TD&E

LISTA DE SIGLAS

Comportamento Organizacional Positivo
Desvio Padrao
Escala de Percepcéo de Oportunidade de Aprendizagem nas

Organizacgoes
Inventério de Capital Psicoldgico no Trabalho

Recursos Humanos

Treinamento Desenvolvimento e Educacao



SUMARIO

L INTRODUGAD ..ot ettt ne e eaens 10
I D T=Y {0 Tot=To Jo [0 TN o 0] o] 1= 0 1 - USSR 11
@ ] o 1= 1Y/ 01 USSR 13
1.2.1 ODBJELIVO GEIAI ....uuiiie et e e e e et e e e e e e e eeanenees 13
1.2.2 ODbjetivoS ESPECITICOS .. .uuuuuuiiiiiiiiiii s 13
1.3 JUSHIFICALIVA. ....coeeeeieeeee s s 14
2 REVISAO BIBLIOGRAFICA .....c.oiiieitiiiiirieies ceeeeieieieesesesisiene e sesessesee e sesseseeneeees 16
2.1 Gestao do CONNECIMENTO ......uuuiiiiii i oot 16
2.2 APTENAIZAGEIM ... et e e e ettt e e e e e et e e e et b e e e e araa s 18
2.2.1 Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagies..........ccceeeeeeeeeeereevrnnnnnnnnns 21
ARG I O I @1 o] =1 I == o] (o To | oo 1 23
2.4 Motivagao NO Trabalno ... e 28
2.5 INtegragao A0S CONCEILOS. .....cvviiiiiiiiiiiis e 31
S METODOLOGIA ... .ttt et e e e e e e et e e e e e e e st e e e e e e e e s e nsnnraeeeeeeas 34
R = U [ 0= 1 34
3.2 Instrumentos e Procedimentos de PesquiSa......  cooooeeiiiiiiiiiiiiiinne e 34
4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS......ccoiies et 37
4.1 DAU0S DESCILIVOS ....cciiiiiiiiiiiii e e e eeiiet ciiee e e e e e ettt e e e e e e e eeattb e e e e e e e e e eennannaa s 37
4.2 Correlac@o entre as VANAVEIS ......cuviiiies coveieeiiiii e e et e e e e e e e eeanaae s 41
4.3 Andlise de Regressao Linear entre 0S CONCEItOS  ...coovvvvvvvviiiiiiee e, 42
4.4 SUQESLOES A€ MEINOIIA ....uvuiii i e 44
5 CONSIDERAQC)ES FINALS L. e 46
REFERENCIAS. ...ttt ettt ettt et nenens 48

ANEXO A - QUESTIONARIO ......oouiiiiiiiitecieiet ettt 51



10

1 INTRODUCAO

Em um mundo cada vez mais globalizado em que as instituicbes e
organizacdes precisam atender novos desafios para se manterem atualizadas e
competitivas, programas de treinamento e desenvolvimento sdo fundamentais para
que as instituicdes de todos os seguimentos alcancem os resultados esperados.

Segundo Borges-Andrade (2002), treinamento e desenvolvimento € um
processo que tem o objetivo de garantir perfeitas condicbes para que o individuo
adquira conhecimentos, habilidades e/ou atitudes necessarias para desempenhar o
seu papel ocupacional como profissional. Além disso, sabe-se que é importante
encontrar um equilibrio das necessidades do negocio com as capacidades e
ambicdes dos proprios funcionarios.

Estes desafios também s&o encontrados nas Instituicbes de Ensino Superior
gue, atualmente, vivem uma realidade organizacional de concorréncia pelo seu
principal cliente, o aluno. Cada vez mais essas Instituicdes estado investindo no
contato direto com o0s seus clientes, buscando proporcionar exceléncia no
atendimento, por isso a necessidade de capacitar o corpo técnico-administrativo se
torna uma prioridade e até uma estratégia de negaocio.

Ainda que as Instituicbes fagcam diferentes esforcos para oferecerem esses
treinamentos, muitas vezes o0s profissionais ndo se sentem suficientemente
capacitados pelo fato de n&do perceberem as oportunidades de aprendizagem como
um beneficio significativo.

Em se tratando de comportamento organizacional Robbins, Judge e Sobral
(2010) explicam que as percepg¢des de cada individuo ddo sentido a forma como se
comportam, mesmo que tais percepcbes ndo sejam a realidade vivenciada.
Entender o que mobiliza a percepcédo dos profissionais quanto a aprendizagem é
uma forma de incentivar as instituicdes a pensar o que melhorar nas questdes de
treinamento e desenvolvimento e como comunicar.

Outro campo de estudo que influencia diretamente no comportamento das
pessoas e consequentemente nas organizacdes, € o capital psicolégico, um estudo
da psicologia positiva explicado por Luthans, F., Luthans, K., Luthans, B. (2004)
como um conjunto de capacidades psicoldgicas positivas de autoeficacia, otimismo,

resiliéncia e esperanca.
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Considerado um estudo recente, pesquisas, como as de Delgado Abella e
Castafieda Zapata (2011) e Souza e Concei¢cdo (2013), comprovam que pessoas
com um alto nivel de capital psicolégico sdo mais engajadas, satisfeitas, otimistas,
felizes no trabalho e além disto compartilham conhecimento com maior facilidade.

Diante dos atuais desafios institucionais ao Setor de Ensino, este estudo
analisard as percepcdes de oportunidades de aprendizagem e a influéncia do capital
psicolégico, considerando a realidade dos profissionais técnico-administrativos da
Instituicdo Alfa que sera o foco deste estudo de caso.

A seguir, como parte desta introducdo, serdo apresentados a definicdo do
problema, os objetivos e a justificativa da pesquisa. No segundo capitulo, o
referencial teorico facilitara o entendimento das principais definicbes que envolvem
gestdo do conhecimento, aprendizagem, aprendizagem nas organizag0es, capital
psicoldgico, motivagdo e, por fim, uma integracdo dos conceitos que apresentara o
mapa conceitual. O terceiro capitulo apresenta o detalhamento da metodologia de
pesquisa utilizada, bem como a descri¢cdo dos participantes. Na sequéncia, o quarto
capitulo apresenta as analises e discussbes dos resultados, com os dados
descritivos, correlagdo entre as variaveis, regressao linear entre 0os conceitos e
sugestbes de melhorias. E, para encerrar, serdo apresentadas as consideracdes
finais deste estudo.

1.1 Definicdo do Problema

Esta pesquisa sera desenvolvida em uma Instituicdo de Ensino Superior do
estado do Rio Grande do Sul, que tem como principal produto, a venda de Ensino
Superior de qualidade. Esta Instituicdo sera chamada de Alfa.

A Alfa conta com cerca de 2.100 colaboradores, sendo que,
aproximadamente, 120 deles trabalham em setores técnico-administrativos de apoio
a diferentes areas de ensino e se reportam as respectivas diretorias administrativas.
Cada érea é identificada por um conjunto de cursos, programas, projetos, atividades
de pesquisa, ensino e extensao.

No ano de 2012 percebeu-se a necessidade de aperfeicoamento das
oportunidades de aprendizagem em treinamento e desenvolvimento dos
profissionais das areas técnico-administrativas. Na ocasido foi identificado que as

capacitacdes oferecidas pela area de Recursos Humanos (RH) da Alfa ndo estavam
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alinhadas as demandas de trabalho desses colaboradores. A partir do ano de 2013
iniciou-se um trabalho liderado por representantes dessas areas, junto ao RH, a fim
de aprimorar as ofertas de capacitacoes, com base também, na ferramenta de
avalicdo e desenvolvimento dos colaboradores, aplicada na Instituicao.

Além das capacitacdes oferecidas pela Instituicdo Alfa, também se considera
oportunidade de aprendizagem as bolsas de estudo de cursos de graduacao e pos-
graduacdo, bem como o ambiente interno de trabalho, relacionado a gestdo do
conhecimento, no cotidiano das areas.

Num movimento prévio de conversas informais junto a colaboradora (lider de
area) que representa as areas técnico-administrativas no desenvolvimento das
capacitacoes, foi informado que atualmente ha uma melhora significativa nas ofertas
de capacitacdes e treinamentos, uma vez que 0S ministrantes sdo orientados a
adequar os conteudos de ensino as reais necessidades de aprendizagem dos
profissionais.

As capacitacfes inclusas no programa de desenvolvimento e treinamento
oferecidas pela area de RH da Instituicdo Alfa permitem, ao final do curso, que os
participantes facam uma avaliagdo por escrito, classificando o nivel de satisfacéo
sobre o conteudo, ministrante, material didatico, entre outros. Estas avalia¢des ficam
sob posse do RH para que seja interpretado a eficiéncia de tal processo de
aprendizagem. Contudo, ndo existe na instituicdo uma ferramenta que identifique a
exata percepcdo dos funcionarios em relacdo as oportunidades de aprendizagem,
de modo geral, ndo somente sobre as capacitagfes oferecidas, mas também sobre
a forma de aprender na Instituicdo.

A percepcao consiste na interpretacdo e a organizacao das impressfes que
da sentido a qualquer situacdo, ela pode diferenciar-se de outras percepcoes e
também pode ser interpretada de forma diferente ao real objetivo. (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2013). Perceber e interpretar momentos e situacées pode estar
diretamente relacionado as questfes psicoldgicas de cada individuo, pois alguns
possuem niveis elevados de capacidades psicologicas. O otimismo, a resiliéncia, a
esperanca e a autoeficacia sdo as capacidades psicoldgicas que juntas compdem o
capital psicoldgico. Este conjunto em elevado nivel, permite pessoas com
pensamentos e atitudes mais positivas influenciando diretamente no
comportamento. (LUTHANS, F.; LUTHANS, K.; LUTHANS, B. 2004). O capital
psicoldgico impacta, diretamente na motivagdo do profissional. Esse € outro fator
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importante, pois influencia na intensidade de for¢a do individuo para alcancar metas
e/ou objetivos. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2013). Assim, quando identificado as
principais fontes que motivam a maioria dos profissionais em um grande grupo, a
organizacao pode considerar-se em vantagem.

Sabe-se que a percepc¢ao das oportunidades de aprendizagem e o capital
psicolégico dos profissionais das &reas técnico-administrativas da Instituicdo Alfa
nunca foram medidos, havendo assim uma lacuna quanto ao entendimento dos
niveis desse constructo na referida organizacdo. Conhecer tal elemento torna-se
uma vantagem competitiva para a Instituicdo, pois fomenta possiveis caminhos para
as praticas e politicas de gestdo de pessoas.

Com isso questiona-se, como o capital psicoldgico influencia a percepcao de
oportunidades de aprendizagem dos profissionais das areas técnico-administrativas

da Instituicdo Alfa?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como o capital psicoldgico influencia a percepcao de oportunidades
de aprendizagem dos profissionais das areas técnico-administrativas da Instituicao
Alfa.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) identificar os niveis de capital psicologico dos profissionais das areas
técnico-administrativas;

b) verificar como o0s colaboradores das areas técnico-administrativas
percebem as oportunidades de aprendizagem oferecidas no ambiente de
trabalho;

c) identificar a interacdo entre capital psicolégico e percepcdo de
oportunidade de aprendizagem dos profissionais;

d) propor melhorias a Instituicdo Alfa no que tange as suas politicas e

programas de desenvolvimento de pessoas.
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1.3 Justificativa

Visando tornar-se uma Instituicdo global de pesquisa, a Alfa considera de
suma importancia garantir, além da exceléncia no ensino, a exceléncia no
atendimento. As areas técnico-administrativas atendem grande parte do publico
circulante na universidade.

Os profissionais dessas areas, normalmente ficam divididos em dois
ambientes do prédio principal de cada area. No primeiro andar o atendimento é
focado em dar informacdes gerais sobre os cursos, localizacbes de salas, entrega
de chaves, entre outros. Estes colaboradores também cuidam das manutencgfes e
alocacdes das salas de aula. Ja no segundo andar os colaboradores atendem o0s
processos e as demandas dos diversos niveis de ensino. A Instituicdo Alfa também
estd presente em outras cidades para atender as demandas de ensino, estas
unidades também contam com setores técnico-administrativos em uma quantidade
reduzida de profissionais para atendimento.

Percebe-se que estes profissionais precisam estar em constante
aprendizagem, pois sdo inuUmeras situacfes de atendimentos. Além da expresséo
verbal, ha uma grande preocupa¢do com a escrita, a postura comportamental e a
seguranca da informacdo correta sobre os processos de trabalho. Como ja
mencionado anteriormente, na percepcdo da lider, representante do projeto de
melhorias de treinamentos e desenvolvimento, houve uma significativa evolugao
frente as necessidades dos profissionais, porém nunca se obteve um retorno formal
deles, somente conversas informais.

Eventualmente nessas conversas informais se percebe comentarios de
insatisfacdo com o programa de treinamento e desenvolvimento, como por exemplo:
duvidas sobre aplicabilidade daquele ensino; informacfes macantes; excesso de
carga horaria, por vezes prejudicando as prioridades de trabalho; inducdo ao
desenvolvimento de uma habilidade que o colaborador ndo tem e ndo gosta. Além
disso, as oportunidades de aprendizagem estdo inseridas também no contexto geral
da gestdo do conhecimento, uma vez que quando nos referimos as oportunidades
de aprendizagem, falamos também de acdes informais realizadas no dia a dia do
trabalho.

Neste sentido, o presente estudo tem importancia para a instituicdo Alfa, pois

através dele sera possivel mensurar como os profissionais das areas técnico-
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administrativas percebem as oportunidades de aprendizagem formais e informais e o
guanto o nivel de capital psicolégico contribui para isso. Considerando que capital
psicolégico sdo recursos internos de capacidades psicologicas de cada individuo,
sera possivel também entender os fatores que contribuem para uma maior
motivacéo e que facilitam a percepcéo das oportunidades de aprendizagem. Assim,
a Instituicdo podera desenvolver melhorias e/ou reforcar agbes a fim de garantir

profissionais mais engajados e vinculados a organizacao.



16

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo serdo apresentadas fundamentacgdes tedricas importantes para

o melhor entendimento e desenvolvimento desta pesquisa.

2.1 Gestao do Conhecimento

Um dos principais fatores para o sucesso de uma gestédo esta relacionado as
acOes de criacao, partilha e utilizacdo do conhecimento dos processos, produtos
elou servicos de uma empresa. (PAIS, 2014). O dominio pelo conhecimento vem
sendo cada vez mais um diferencial estratégico para que as organizacdes
permanecam fortes e competitivas no mercado de trabalho. (GONCALO; BORGES,
2010).

Segundo Zimmer e Leis (2011) foi a partir de 1990 que o conhecimento
organizacional passou a ser considerado um diferencial entre as empresas. Com
isso identificou-se dois caminhos de abordagem: uma visdo baseada em gestao de
pessoas e outra baseada na tecnologia da informacédo, sendo que este ultimo é
considerado como um objeto e a visao de gestdo de pessoas, COmMo um processo.

De acordo com Cardoso (2007 apud PAIS, 2014) a gestdo do conhecimento
pode ser definida como a construcdo pessoal e social da combinacdo complexa,
dindmica e multidimensional de elementos de desenvolvimento intelectual,
emocional e comportamental. Enquanto a forma explicita do conhecimento
organizacional facilita a reproducdo e a interacdo, a forma tacita precisa ser
detalhada tornando possivel a operacionalizacdo e gestdo de processos complexos.
Pais (2014) explica que a gestdo do conhecimento, por sua vez deve agir de forma
facilitadora afim de integrar as duas formas de orientacdo, sendo elas tecnoldgica
e/ou para as pessoas, de acordo com as necessidades do contexto organizacional
em que se vive.

Para Goncalo e Borges (2010) é complexo descrever o conceito de
conhecimento, pois requer uma analise de diferentes perspectivas, como por
exemplo caracterizar a sua utilizacdo em cada contexto. Em contrapartida Zimmer e
Leis (2011) afirmam que a gestdo do conhecimento tem sido apresentada como
tema central para a inovacdo e melhoria de produtos e processos, tratando-se de um
conceito dificil de ser estabelecido fora do contexto organizacional, por outro lado
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afirmam que é dificil encontrar uma gestdo do conhecimento igual em mais de uma
empresa, devido aos recursos utilizados por cada organizacgéao.

Segundo Pais (2014) existem seis importantes processos que integram a
operacionalizacdo da gestdo do conhecimento, sustentados pelos seguintes

conceitos e exemplos:

Quadro 1 - Processos da gestao do conhecimento

PROCESSO DEFINICAO EXEMPLOS

Impulsiona o0s demais processos, | Aceitar e aproveitar conhecimento
Criacéo e aquisicéo podendo ocorrer a partir de fontes | trazidos por novos colaboradores,
externas ou internas criando e rentabilizando parcerias

Compreensdo de acontecimentos | Eventos diversos, éxitos, fracassos,

Atribuicdo de sentido S :
organizacionais relevantes normas, rotinas

Intencional: reunides de trabalho
De forma intencional ou ndo, o | ouagdes de formagdo
Partilha e difuséo conhecimento se propaga e expande | Nio intencional: conversas

na organizacao informais de trabalho, pausas para
o café e intervalos

Intencional: procedimentos de
rotina, produtos desenvolvidos e/ou
servicos prestados de acordo com
as competéncias profissionais

Técita: forma de perceber, refletir e
sentr a realidade diante de
situacbes, como a  cultura
organizacional.

Armazenamento do conhecimento
Memoria organizacional | organizacional. Pode ser intencional
ou tacita.

Conjunto de fases que trabalham na
validacédo e identificacéo do
conhecimento instrumental, bem como
a definicdo dos critérios indispensaveis
ao desenvolvimento dos sistemas de
medicao.

Viabilidade para aplicacdo e
elaboragéo de relatorios internos e
externos.

Medicdo

Fundamental para o desenvolvimento
organizacional, pode ocorrer de forma | InformagcBes dos conhecimentos
Recuperacao controlada ou automética viabilizando | contidas em repositérios fisicos
uma utilizacéo futura desse | e/ou digitais da organizacao.

conhecimento.

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Pais (2014, p. 194-195).

Pais (2014) destaca ainda que a tecnologia funciona como uma ferramenta
facilitadora, funcionando como uma plataforma que possibilita os processos de
aquisicdo, memorizacdo, partilha, recuperacdo e utilizacdo de conteudos

necessarios. No entanto, ainda explica que o conhecimento esta diretamente ligado
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ao individuo que desenvolveu os contatos presenciais, interagindo face a face,
tornando possivel a partilha de maneira eficaz.

Logo, o objetivo da gestdo do conhecimento é estimular os profissionais a
fazerem o seu trabalho e, ao mesmo tempo, captarem o conhecimento de
cada um e converté-lo em algo que a empresa possa utilizar, como por
exemplo, novas rotinas, novas ideias sobre clientes, novos conceitos de
produtos, ou seja, o trabalho do conhecimento € uma condicdo humana,
ndo um privilegio de poucos. (KROGH; ICHIJO; NONAKA, 2001 apud
ZIMMER; LEIS, 2011, p. 165).

Assim, Krogh, Ichijo e Nonaka (2001 apud ZIMMER; LEIS, 2011) explicam
gue o conhecimento € um recurso imprescindivel para o desenvolvimento,
crescimento e interagdo dos profissionais em uma organizagédo. As organizagoes,
por sua vez precisam que este recurso seja compartilhado da melhor forma possivel
trazendo beneficios a todos os envolvidos. Neste sentido, o papel da gestdo é
fundamental para que os colaboradores tenham interesse em contribuir para o
desenvolvimento do seu ambiente de trabalho.

Sabe-se que as representacdes formais do conhecimento muitas vezes
assumem um papel limitado devido a necessidade em detalhar a informacdo de
forma escrita. Dessa forma, é necessario enfatizar o apoio aos processos de
interagdo social, considerando a origem da construcdo do conhecimento. (PAIS,
2014).

Os autores Gongalo e Borges (2010), Pais (2014) e Zimmer e Leis (2011)
concordam que a gestdo do conhecimento tem um importante papel para o
desenvolvimento das organizagdes. E necessario que as informacgdes sejam
conhecidas pelos colaboradores de forma explicita e tacita. No entanto, cada gestéo
do conhecimento dependera do contexto organizacional no qual esta inserida.

Em contrapartida, reforcam que para agregar vantagens competitivas, as
organizacbes devem estar em constante aprimoramento nos planos de
aprendizagem. A seguir, este estudo abordara os principais conceitos e informacoes

técnicas sobre aprendizagem organizacional.
2.2 Aprendizagem

Na busca pelo desenvolvimento continuo, as empresas percebem cada vez

mais a necessidade em manter os seus colaboradores em constante aprendizado,
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afim de que novas préticas contribuam para um melhor desempenho. No entanto, o
grau de absorcdo e aproveitamento deste aprendizado dependerd exclusivamente
do desenvolvimento de habilidades e atitudes de cada individuo. (BITENCOURT,
2010)

Segundo Bitencourt (2010), a palavra “aprendizagem” é conceituada de
diferentes formas ocasionando algumas discordancias, como por exemplo: o0s
economistas percebem aprendizagem como melhorias quantificaveis, ou abstratas e
raramente sdo consideradas positivas; o0s administradores consideram
aprendizagem como uma vantagem competitiva positiva sustentavel; os psicélogos
entendem aprendizagem como o modo de organizagdo dos conhecimentos das
empresas, com base na cultura organizacional.

Freitas e Brandao (2005) explicam que aprendizagem é a forma pela qual se
adquire competéncia, esta, por sua vez, representa tudo o que o individuo aprendeu.
Consideram ainda que ambas estao relacionadas ao conceito de mudanca, pois a
aprendizagem pode ser verificada por meio de testes aplicados antes e depois da
atividade educacional e a competéncia, a mudanca pode ser percebida no
desempenho da execucao e agilidade das tarefas.

Marquardt (1996 apud BITENCOURT, 2010, p. 22) esclarece que
aprendizagem ndo pode ser tratada como um processo isolado, pois ela é uma
constante devendo ter o compartilhamento de insights, conhecimentos, crencas e
metas para que o coletivo aprenda. Ja para Morin e Aubé (2009), aprender vai muito
além de apenas adquirir conhecimentos, € considerado também como um fator
relevante para mudancas de habitos, atitudes, condutas e pensamentos
automaticos.

Os principais usos do conceito de aprendizagem podem ser aplicados tanto
no contexto formalizado de ensino, quanto no cotidiano de trabalho, ou seja, os
individuos aprendem por vias formais e informais. (COELHO JUNIOR; BORGES-
ANDRADE, 2008).

Antonello e Godoy (2011) explicam as diferentes perspectivas e suas
abordagens tedricas sobre aprendizagem organizacional, conceituadas por
renomados pesquisadores, conforme apresentado no Quadro 2 em uma sintese

conceitual das principais perspectivas e seus autores.
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PERSPECTIVA DE
APRENDIZAGEM CONCEITO PESQUISADORES
ORGANIZACIONAL

Comportamental — as consequéncias da interpretacdo

Psicol6gica

de acbes internas el/ou externas das rotinas
organizacionais, impactam diretamente na aprendizagem
do individuo.

Social — A aprendizagem é socialmente construida e
fundamentada em situacbes concretas, nas quais as
pessoas participam e interagem umas com as outras
Psicologia aplicada - interacdo entre o questionamento
programado e o espontédneo, considerando a experiéncia
vivida pelo individuo.

Maier, Prange e Von
Rosentiel (2001)

Sociolégica

A aprendizagem esta integrada no cotidiano do individuo
e também é oriunda da fonte informal das relacGes
sociais. A participacao e a reflexividade sédo fundamentais
para aprender.

Gherardi e Nicolini
(2001)

Antropoldégica

As pessoas aprendem sob estruturas sociais. As
contribuicdes dessa perspectiva sdo: atribuir atencao para
a importancia de valores e convic¢des; apresentar como a
cultura pode afetar o processo e a natureza de
aprendizagem organizacional, examinar a dificuldade de
transferir ideias de uma cultura para a outra. Foco no
coletivo, nas a¢Bes e nos objetos e linguagem dessas
acoes.

Easterby-Smith (1997)

Ciéncia politica

A aprendizagem é recebida como um processo politico no
qual os individuos investem muitos esforcos para
influenciar uns aos outros, interpretar a experiéncia e
tentar construir coaliz8es internas. Neste caso a aprender
€ considerado uma luta interna para desenvolver novos
modelos compartilhados.

Lapalombara (2001)

Historica

Observacdo da forma como a organizacdo aplicou a
aprendizagem no passado, pode ser utlizada em
oportunidades futuras, para ampliar o potencial do
conhecimento coletivo, porém é preciso se precaver da
obsolescéncia que pode ocorrer com a aderéncia rigida
as praticas e aos procedimentos passados, sem
considerar novas aprendizagens e oportunidades.

Weber e Berthoin
Antal (2001)

Econbmica

Aquisicdo e uso do conhecimento existente e/ou criacdo de
novos conhecimentos que objetivam melhorar o
desempenho econbmico. A aprendizagem por esta
perspectiva ndo é muito visada pelo fato dos tedricos
construirem suas suposicdes a partir de processos de
comportamento e tomada de decisdo dos agentes
econdmicos.

Boerner, Macher,
Teece, (2001)

Ciéncia da
administracdo

E composto pela sistematizacdo de abordagens que
procuram apoiar o gerenciamento da aprendizagem nas
organizag®es, porém dentre essas diferentes abordagens, o
autor acredita que dificilmente havera uma instrugao tetrica
gue possa servir como base comum para o desenvolvimento.
Essa perspectiva € subdividida em: perspectiva cognitiva e
do conhecimento; perspectiva da tomada de decisdo
organizacional e da adaptacdo; perspectiva da teoria de
sistema; perspectiva cultural; perspectiva da aprendizagem
na acao; perspectiva da estratégia /gerencial.

Pawlowsky (2001)

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Antonello e Godoy (2011, p. 34-43).
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Embora entendida sob varias perspectivas, a aprendizagem € primeiramente
observada pelo nivel de absorcdo de cada individuo, pois trata-se de um fenémeno
interpessoal. E importante entender que existe uma separacdo da forma de
aprendizagem individual e do mecanismo que explica como grupos e organizagdes
aprendem. Os processos sociais de influéncia e a forma de cada individuo
interpretar, influenciam na qualidade, quantidade e dire¢do da aprendizagem em um
ambiente organizacional. (ANTONELLO; GODOY, 2011).

Os estudos de Antonello e Godoy (2011), Bitencourt (2010), Coelho Junior e
Borges-Andrade (2008), Freitas e Branddo (2005) e Morin e Aubé (2009),
concordam que aprendizagem é um conceito que ndo possui uma unica significancia
proporcionado 0 seu uso sem um padrdo especifico. O ato de aprender esta
relacionado, ou ndo, a ocorréncia de uma situacéo episédica ou situacional, formal
ou informal, intrinseca ou extrinseca, especialmente se tratando de aprendizagem

organizacional.
2.2.1 Oportunidades de Aprendizagem nas Organiza¢cdes

Percebe-se que atualmente as organizacbes vem apresentando um cenario
cada vez mais competitivo e acelerado em avanco tecnoldgico e na busca de
resultados que diferenciem seus produtos e servigos. Com isso, esta crescendo a
necessidade de aperfeicoamento nos processos de treinamento, desenvolvimento e
educacdo (TD&E) em todos os postos de trabalho. (MOURAO; ABBAD; ZERBINI,
2014).

Fleury, A. e Fleury, M. (1997) explicam que o processo de aprendizagem em
uma organizagdo envolve ndo s6 a elaboragcdo de novos mapas cognitivos, que
possibilitam a melhor compreensao do que esta ocorrendo no seu ambiente externo
e interno, como também a definicdo de novos comportamentos, que facilitam a real
compreensao da efetividade do aprendizado.

Antonello e Azevedo (2011) consideram uma grande diversidade de
abordagens sobre aprendizagem organizacional, sendo que os modelos utilizados
nas publicacdes brasileiras consideram como aprendizagem a aquisi¢ao/aplicacao
de conhecimento e/ou a mudanca observavel de comportamento, de acdes, de
resultados, de processos, de crencgas, de atitudes, de estruturas.



22

Segundo Bitencourt (2005) para que ocorra um bom desenvolvimento de
competéncias profissionais deve-se existir um processo continuo de aprendizagem,
da mesma forma que para a construcdo da aprendizagem organizacional se faz
necessario refletir acerca das competéncias dos individuos, tornando assim um ciclo
virtuoso. Dessa forma, a autora considera que a gestdo de competéncias e a
aprendizagem organizacional sdo aspectos complementares.

A mesma autora ressalta ainda que:

[...] a aprendizagem organizacional € um processo em que se busca
desenvolver a capacidade de aprender continuamente a partir das
experiéncias organizacionais e traduzir esses conhecimentos em praticas
gue contribuam para um melhor desempenho, tornando a empresa mais
competitiva. Para tanto, a aprendizagem organizacional tem como
pressuposto béasico o desenvolvimento de estratégias e procedimentos a
serem construidos continuamente para atingir melhores resultados,
contando com a participacéo efetiva das pessoas no processo de aquisi¢cao
e dimensdo de conhecimento, o que se relaciona diretamente com o
desenvolvimento de habilidades e atitudes. (BITENCOURT, 2005, p. 39).

As oportunidades de aprendizagem envolvem um conjunto amplo de acdes
na qual evidenciam desde uma simples informacéo voltada para um processo de
trabalho, até o desenvolvimento direcionado a a¢bes mais amplas, incluindo
preparacdes para novas posicdes futuras. Dessa forma, considera-se que tanto
as praticas de TD&E como as vivéncias de conteudo informal no ambiente de
trabalho fazem parte do conceito de oportunidade de aprendizagem. (MOURAO,
ABBAD, ZERBINI, 2014).

De acordo com Mourao, Abbad e Zerbini (2014), identificar a percepcéao
dos colaboradores sobre as oportunidades de aprendizagem, sejam elas formais
e/ou informais pode ser uma importante medida para a gestdo de pessoas.
Entende-se que percepcdes como descontentamento e insatisfagcdo possam
influenciar algumas variaveis de comportamento organizacional. No entanto, se
por um lado a aprendizagem pode transformar as atitudes comportamentais, por
outro ela também pode ser vista como uma forma de controle e manipulagéo.

Assim, acredita-se que a identificagdo das percepcdes sobre as
oportunidades de trabalho e a aplicacéo de estratégias de melhorias, por parte da
organizacao, pode transformar algumas atitudes comportamentais no ambiente
de trabalho, tais como: comprometimento, motivacédo, clima favoravel e satisfagéo

com o trabalho.



23

E importante destacar que as praticas de TD&E sido conceituadas por
Mourdo, Abbad e Zerbini (2014), Fleury, A. e Fleury, M. (1997) e Bitencourt
(2005) como investimento da area de gestdo de pessoas para desenvolver,
ensinar e/ou aperfeicoar competéncias e habilidades individuais de acordo com
as necessidades profissionais de cada instituicdo. No entanto, poucas séo as
preocupacdes, por parte das organizagcbes, em relacdo as necessidades de
satisfacdo pessoal dos profissionais. Ou seja, o quanto o desenvolvimento de
cada individuo, abordando questbes de pessoais e motivacionais também trazem
bons resultados para as empresas.

Ainda, pode-se questionar se caracteristicas pessoais dos profissionais
contribuem na forma de apreciacdo das oportunidades de aprendizagem
disponibilizadas pela organizacdo. Pode-se indagar se tracos pessoais
contribuem para a referida percepcdo e ainda questiona-se de que forma tal
contribuicdo ocorre. Atualmente, o Capital Psicolégico compreende um conjunto
de caracteristicas pessoais que muito influenciam a maneira de ser, pensar e agir
das pessoas (LUTHANS, F.; LUTHANS, K.; LUTHANS, B., 2004).

Tendo por base o exposto acima, o presente trabalho adotarda como uma
de suas variaveis o Capital Psicolégico. Tal conceito sera abordado no tépico que

segue.

2.3 O Capital Psicolégico

Segundo Siqueira, Martins e Souza (2014) em parte, a esséncia da
psicologia tradicional se caracteriza pela constante investigacdo de
pesquisadores pelo estudo e compreensdo das causas negativas do
comportamento humano, bem como a busca por tratamentos e prevencdes de
psicopatologias. Em sua pesquisa, Campos (2012) explica que as pessoas estao
buscando mais satisfacdo e alegrias em suas vidas com o intuito de, além de
corrigir as suas fraquezas, potencializar as suas forgcas de modo que encontrem o
verdadeiro sentido para as suas vidas.

Recentemente, na tentativa de romper o olhar negativo sobre o
desenvolvimento do comportamento humano, através do estudo de aspectos
positivos presentes em individuos, grupos e nos diferentes contextos da

sociedade surge a Psicologia Positiva, como uma nova perspectiva para a
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atuacado profissional. Essa descoberta visa ampliar e proteger as forcas, as
virtudes e as condi¢cbes de vida saudavel em vez de se buscar apenas corrigir
fraquezas ou prevenir e curar doencas. (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI 2000
apud SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014).

Buckingham e Clifton (2008) destacam que uma organizacdo deve ficar
atenta as pistas dos talentos naturais de cada colaborador e conduzir cada
pessoa de modo que esses talentos sejam transformados em genuinos pontos
fortes, garantindo assim, o melhor desenvolvimento da instituicdo. As constantes
mudancas nas organizacdes para atender as necessidades tecnoldgicas e os
desafios de inovagdo exigem que os colaboradores se adaptem a novas formas
de trabalho. E comum que em casos de frequentes mutacées, se identifique
sentimentos de pessimismo em relacdo ao futuro, bem como a falta de auto-
confianca e dificuldades de reagir com resiliéncia as adversidades. (CAMPOS,
2012).

Siqueira, Martins e Souza (2014) explicam que foi a partir da psicologia
positiva e com base na fundamentacdo de Seligman e Csikszentmihalyi, que
Luthans prop6s um novo campo visando a necessidade de uma adaptagao no
ambito do comportamento organizacional, denominado “Comportamento
Organizacional Positivo” (COP), sendo conceituado como o estudo e aplicacao
das capacidades e forcas psicologicas positivamente orientadas para aperfeicoar
o desempenho no ambiente de trabalho, possibilitando um melhor direcionamento
as praticas de gestdo de pessoas. O COP indica seis caracteristicas positivas de
individuos trabalhadores: autoeficicia, esperanca, otimismo, resiliéncia, bem-
estar subjetivo e inteligéncia emocional.

Inspirados nestes conceitos, Luthans, F., Luthans, K. e Luthans, B. (2004)
propuseram uma noc¢do de um novo conceito chamado Capital Psicolégico que
seria como um estado mental positivo respondendo a seguinte pergunta: “quem &
VOCé? ”

Considerando outras formas de capital podemos diferenciar capital humano
gue da énfase ao conhecimento, capacidades e competéncias do individuo (“o
gue vocé sabe?), capital social que enfatiza as redes sociais e quem o individuo
conhece (“quem sabe? "), e finalmente o capital psicolégico que refere-se a quem
o individuo €é, dando énfase nas capacidades psicologicas e no potencial
individual (“quem é vocé”). (ANTUNES; CAETANO; CUNHA, 2013).
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Assim, o capital psicologico € composto por quatro capacidades, também
chamadas de dimensfes: autoeficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia.
Conforme a Figura 1, estas capacidades juntas definem um individuo
desenvolvido psicologicamente positivo. (SOUZA; CONCEICAO, 2013).

Figura 1 - Modelo do capital psicoldgico

Auto

eficacia

CAPITAL
PSICOLOGICO

Resiliéncia

Esperanca

Fonte: Elaborada pela autora.

Luthans, F., Luthans, k. e Luthans, B. (2004) destacam que um individuo
com alto nivel de capital psicolégico, ou seja, pessoas que sado autoeficazes,
otimistas, esperangosas e resilientes normalmente possuem  maior
comprometimento, satisfagcdo, perseveranca, engajamento no ambiente
organizacional.

No Quadro 3 serdo apresentadas as definicdes das quatro capacidades

psicoldgicas positivas, seguidas dos principais autores.
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Quadro 3 - Capacidades psicologicas positivas

CAPACIDADE DEFINICAO CONCEITUAL AUTORES

E a crenca que o individuo detém relativa a sua
capacidade para mobilizar a motivacdo, os recursos | Luthans; Youssef,
cognitivos e o curso de acao necessario para realizar com | 2004

éxito uma tarefa especifica num dado contexto.

Autoeficacia

E a crenca que o individuo detém no qual os
acontecimentos positivos sdo atribuidos a causas
individuais, permanentes e universais. Luthans; Youssef,
Otimismo O otimista pode perceber os eventos negativos como | 2004 e Seligman,
temporarios, e 0s positivos como permanente, ou os | 2002

negativos como especificos, e o0s positivos, como
esperados.

E a crenca que o individuo detém de que possui forca de
vontade e os caminhos para alcancar seus objetivos.
Esperanca Estado motivacional, resultante da interacdo de dois
elementos, a determinacdo e o planejamento para atingir
tais objetivos.

Luthans; Youssef,
2004 e Snyder;
Irving e Anderson,
1991

E a crenca que o individuo detém que € capaz de se
Resiliéncia recuperar de situagdes conflituosas, de dificuldade e
adversas, mantendo o equilibrio e a responsabilidade.

Luthans; Youssef,
2004

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Siqueira, Martins e Souza (2014).

Com base na teoria de Luthans, F., Luthans, k. e Luthans, B. (2004), a
pesquisa de Campos (2012) reforca que o capital psicolégico tem impacto direto no
desempenho profissional. Em suma, estudos revelam que os individuos que
apresentam o conjunto das capacidades psicoldgicas positivas, encaram os diversos
fatores organizacionais com mais tranquilidade e facilidade, como por exemplo
executar tarefas extra funcao, ter maior disponibilidade e mais criatividade com a
organizagdo como um todo.

O mesmo autor explica que o capital psicolégico surgiu da constatacdo de
que fatores positivos tém fundamental relevancia no ambiente de trabalho,
resultando evidentes melhorias no desempenho dos colaboradores. Embora o tema
“Capital Psicologico” seja relativamente novo, € possivel perceber que o assunto tem
causado interesse em diversas areas de pesquisa do comportamento humano.
Algumas dessas contribuicdes sdo mapeadas nos estudos abaixo.

Com o0 objetivo de identificar a relacdo do capital psicolégico e o
comportamento da partiiha de conhecimentos, em uma amostra de 137
colaboradores, profissionais do conhecimento da cidade de Bogota, Coldmbia, os
resultados da pesquisa de Delgado Abella e Castafieda Zapata (2011), da

Universidade Catodlica de Colémbia, mostraram que, de forma independente, cada
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capacidade psicoldgica (autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo) interferem
21% da variancia do comportamento dos individuos para compartilhar
conhecimento, sendo que a capacidade com maior influéncia é a autoeficacia. No
entanto, € no conjunto das quatro capacidades psicologicas, com variancia de 30%,
que se explica uma maior influéncia no comportamento de partilhar conhecimento.
Ou seja, o conjunto do capital psicolégico tem maior potencial para explicar o
comportamento de compartilhar o conhecimento.

Os estudos de Souza e Conceicdo (2013), da Universidade Federal de
Tocantins, tiveram como objetivo analisar o quanto as relacdes de capital psicolégico
influenciam no bem-estar do trabalho dos operadores de caixa de supermercados da
cidade de Araguaina-TO. O bem-estar no trabalho, segundo Siqueira e Padovam
(2008 apud SOUZA E CONCEICAO, 2013) pode ser classificado como: satisfacéo
com trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo.
Os resultados dessa pesquisa permitiram constatar que os participantes com capital
psicolégico elevado possuem uma satisfacdo maior com o seu trabalho e acreditam
que haja uma preocupacdo com o bem-estar dos funcionarios. Essas pessoas,
também se sentem muito envolvidas ao seu trabalho e acreditam que as maiores
fontes de satisfacdes de suas vidas, venham dele. (SOUZA; CONCEICAO, 2013).

A pesquisa de Souza, Siqueira e Martins (2015), da Universidade Catdlica de
Sao Paulo, teve como objetivo estudar a interdependéncia do capital psicoldgico,
percepcbes de suporte e bem-estar no trabalho de 152 profissionais de
organizacdes publicas e privadas localizadas nos estados de Tocantins e Séo Paulo.
Em relagéo a satisfacdo, os trabalhadores que estao parcialmente satisfeitos com o
ambiente de trabalhos, as pessoas, tarefas e as oportunidades. No entanto, eles
tendem a discordar que as maiores satisfacbes da vida, venham do trabalho. O
capital psicolégico exerce influéncia direta sobre as percep¢des de suporte (social,
no trabalho e organizacional), pois os trabalhadores que possuem um capital
psicoldgico elevado percebem maior suporte social no ambiente de trabalho.

Analisando o resultado das pesquisas € possivel confirmar a teoria de
Luthans, F., Luthans, K. e Luthans, B. (2004) na pratica das organiza¢des, em que 0
capital psicoldgico de cada profissional, em seu elevado nivel, possui consideravel
influéncia nos resultados de bom desempenho, satisfacéo, engajamento, bem-estar,
entre outras variaveis que, de forma positiva, contribuem para o desenvolvimento

das organizagdes.
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Sabe-se que outro fator importante para o sucesso das organizacfes € a
motivacdo de cada colaborador. Esse conceito permeia ha muito as discussdes na
area do comportamento organizacional. A motivacdo pode ser uma variavel com
origem extrinseca ou intrinseca. Importa destacar que a motivacao intrinseca €&
impulsionada pelos tragos e caracteristicas pessoais. Assim, cabe debrucar-se sobre
a compreensdo da mesma de como aplica-se ao ambiente de trabalho. Dessa
forma, a seguir serdo apresentados os principais conceitos da motivacdo, a sua

origem e 0 que é preciso para motivar e/ou estar motivado.

2.4 Motivagao no Trabalho

O tema motivagao pode ser amplamente discutido em todos os aspectos da
vida. Em um ambiente de trabalho a motivacdo é fundamental para o bom
desenvolvimento profissional. No entanto sabe-se que existem diferentes formas de
motivacdes, pois uma pessoa altamente motivada tende a esforcar-se mais para
atingir metas de desempenho. A motivacao é responsavel pela intensidade, direcao,
persisténcia e até mesmo a energia dos esforcos de um individuo para alcancar
determinada meta ou objetivo. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Segundo Bateman (2012), todas as forcas que energizam, orientam e
sustentam os esfor¢os das pessoas, sao consideradas Motivagéo.

Robbins, Judge e Sobral (2010) explicam que atualmente existem inUmeras
teorias sobre motivacdo, no entanto foi na década de 1950 que surgiram as
primeiras quatro teorias. E, de acordo com estes fundamentos, novas teorias foram
desenvolvidas, porém os autores afirmam que alguns gestores preferem utilizar os
conceitos de origem para explicar a motivagao de seus colaboradores.

De forma resumida e com base na literatura de Robbins, Judge e Sobral

(2010) segue apresentacao das quatro principais teorias da motivacao:

a) Teoria da Hierarquia de necessidades : criada pelo autor Abraham
Maslow, é composta por cinco necessidades — fisiologicas, de seguranca,
sociais, de estima e de autorrealizagdo — considerando que uma
necessidade precisa estar completamente satisfeita para a seguinte tornar-

se dominante;
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b) Teoria X e Teoria Y : fundamentadas por Douglas McGregor, a teoria x
considera que os funcionarios ndo gostam de trabalhar e devem ser
sempre orientados, e a teoria y considera que os funcionarios gostam de
trabalhar, sdo criativos, responsaveis e podem se autodirecionar;

c) Teoria dos Dois Fatores : proposta por Frederick Herzberg, faz relacao
com os fatores de satisfagcéo e insatisfacdo no trabalho. O autor constatou
gue fatores intrinsecos (progresso, reconhecimento, responsabilidades)
estiveram relacionados a satisfacdo no trabalho, ja os fatores extrinsecos
(supervisao, remuneracgao, condigdes de trabalho) estiveram relacionados
a insatisfacdo. Nesta teoria a motivagdo vem quando h& reconhecimento
profissional e crescimento pessoal;

d) Teoria de Necessidade de McClelland : desenvolvida por David
McClelland, esta teoria visa a necessidade de poder — busca pela
exceléncia, padréao e sucesso - necessidade de poder — induzir que o outro
se comporte como ndo se comportaria naturalmente — e necessidade de

afiliacdo — busca por relacionamentos interpessoais e amigaveis.

Com o avanco do tempo, surgiram as teorias contemporaneas com base,
também, em experiéncias observadas nas organizagbes, como por exemplo: A
teoria da avaliacdo cognitiva disponibiliza recompensas externas a trabalhos que
sao intrinsicamente gratificantes; a teoria do estabelecimento de objetivos visa a
definicAo de metas e objetivos através de feedbacks; a teoria da autoeficacia refere-
se ao individuo que acredita poder desempenhar determinada tarefa; ja a teoria do
reforco desconsidera as questdes internas do individuo e observa o comportamento
como consequéncia de uma funcdo ou acao realizada. (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

As discussdes sobre motivacao apresentadas neste estudo terdo como base
a teoria de Maslow, pois ela considera as necessidades basicas internas do ser
humano, assim como o capital psicolégico que € avaliado de acordo com o conjunto

de capacidades psicolégicas do individuo.
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Figura 2 - Teoria de Maslow — hierarquia de necessidades

realizacao

Estima

Social
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Fonte: Adaptado pela autora, com base em Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 198).

Na Figura 2 a piramide de Maslow demonstra que € dividida em cinco
niveis de necessidade humana, sendo que o primeiro é considerado o mais
importante e indispensavel para a sobrevivéncia, pois refere-se as necessidades
fisiologicas, relacionadas a saude e fatores fisicos, incluindo alimentacao, abrigo
e sexo, por isto estd na base. Em seguida estdo as necessidades secundarias,
mas ndo menos importante. A seguranca € a necessidade do individuo se sentir
seguro em todos os aspectos da vida, como, saude, emprego, familia e
propriedade. As necessidades sociais envolvem afetividade estando diretamente
relacionadas ao amor para com todos. Ja as necessidades de estima envolvem
tanto a autoestima e confianca, quanto as conquistas individuais. E por ultimo,
ocupando o topo da piramide, estdo as necessidades de autorrealizacdo que
envolvem criatividade, moralidade, aceitagdo de fatos, autovalorizacdo e
auséncia de preconceitos. (MARQUES, 2016).

Marques (2016) explica ainda que na teoria de Maslow o individuo precisa
satisfazer ao menos algumas de nivel mais baixo para poder avancar para as
necessidades do nivel acima, no entanto cada pessoa prioriza as suas necessidades

de acordo com 0 momento que esta vivenciando.
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Bateman (2012) explica que para os gestores serem motivadores eficazes, é
preciso saber claramente quais comportamentos desejam despertar nas pessoas.
Para eles, existem trés processos fundamentais que influenciam em todas as

pessoas no ambiente organizacional, séo elas:

a) Teoria do Estabelecimento de Metas : pessoas que recebem metas
conscientes que energizam e orientam seus pensamentos e
comportamentos em direcdo a um fim com resultados determinados;

b) Teoria do Reforco : comportamentos que causam consequéncias
positivas, provavelmente se repetirdo em outras ocasides. Atitudes como:
feedbacks, elogios, aumentos salariais, remocao de listas de pendéncias
e/ou observacdes, auséncia de punicfes, extincdo ou nao aplicacdo de
uma consequéncia de reforco;

c) Teoria da Expectativa : propde que as pessoas se comportardo com base
na percepcao que tém da probabilidade de que seus esforcos irdo levar a

um determinado resultado e no valor que atribuem a esses resultados.

Considerando a teria da motivacdo de Maslow as organizagbes precisam
primeiramente proporcionar um salario que atenda as necessidades de
sobrevivéncia dos colaboradores. Assim, como as teorias descritas por Bateman
(2012), outros incentivos como, plano de carreira, participagdo em projetos,
bonificacbes e gestdo da comunicacdo proporcionardo seguranca e satisfacao
social. Assim, acredita-se que o profissional satisfeito dificiimente apresentara
comportamentos negativos. (MARQUES, 2016).

2.5 Integracéo dos Conceitos

A partir da literatura revisada observa-se através do mapa conceitual da
presente pesquisa, que 0s conceitos estudados interligam-se. O mapa conceitual é

visualizado na Figura 3.
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Figura 3 - Mapa conceitual
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Elaborado pela autora.

O ambiente de trabalho é considerado um elemento significativo para as
motivacfes extrinsecas, em que os fatores contribuintes para tal motivacédo séo os
oferecidos pela organizacdo, como por exemplo, remuneracdo, condicbes de
trabalho e oportunidades de treinamento e desenvolvimento. (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010). A motivacdo extrinseca pode influenciar as pessoas
individualmente, sob diferentes aspectos. Dentre esses € possivel que o0s
profissionais percebam, a partir da matriz de treinamento e desenvolvimento da
empresa, como eles se desenvolverdo e aprenderdo dentro desse ambiente
organizacional. Robbins, Judge e Sobral (2010) explicam que a percepcdo € um
movimento individual de um fenébmeno subjetivo, podendo ser organizada e
interpretada sob diferentes aspectos.

Por outro lado, muitas organizacdes investem numa matriz de
desenvolvimento e treinamento contendo somente 0 necessario para aperfeicoar as
capacidades e habilidades dos profissionais, de modo que eles atendam as
necessidades institucionais. (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).
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Assim, considerando cada individuo, a percepcdo das oportunidades de
aprendizagem pode ser uma variavel influenciada pelo capital psicolégico, que
segundo Luthans, F., Luthans, k., Luthans, B. (2004) trata-se de um conjunto de
capacidades que dao suporte a uma competéncia Unica de otimismo, esperanca,
autoeficacia e resiliéncia. Ou seja, fatores intrinsecos de caracteristicas individuais
gue contribuem na forma de perceber as oportunidades de aprendizagem das
organizacdes, sejam elas percepcdes positivas ou negativas. Desta forma este
estudo procura mostrar o quanto o capital psicolégico interfere nas percepcdes de
aprendizagem, ou seja, visando o ambiente externo e as motivacdes extrinsecas, o
quanto as motivagfes intrinsecas identificadas pelas caracteristicas individuais

contribuem para essas percepcoes.
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3 METODOLOGIA

Esta sessao é constituida por dados dos métodos e procedimentos utilizados
nesta pesquisa. Conforme mencionado, os participantes e a Instituicdo, denominada

Alfa, serdo preservados.

3.1 Participantes

Esta pesquisa foi direcionada a 120 profissionais de setores técnico-
administrativos da Instituicdo Alfa. No entanto, foi possivel contar com o total de 76
colaboradores que efetivamente responderam as questdes da pesquisa. E
importante considerar que o0 instrumento de pesquisa foi aplicado, néo
propositalmente, em um periodo que parte dos profissionais estavam em férias e
também de consideravel volume de demandas de trabalho.

Os colaboradores envolvidos neste estudo trabalham em diferentes setores
da instituicdo Alfa, ndo necessariamente na mesma localizacdo geogréfica. Estes
profissionais exercem atendimento ao publico e desempenham funcdes técnico-
administrativas, respondendo as respectivas diretorias.

A maioria dos participantes sdo do sexo feminino e a idade de todos, incluindo
homens e mulheres esta na faixa entre 20 a 40 anos. A escolaridade varia entre
ensino superior incompleto e ensino superior completo. Estes dados seréo

detalhados no préximo capitulo, de analise dos resultados.

3.2 Instrumentos e Procedimentos de Pesquisa

Os dados da pesquisa foram coletados a partir do preenchimento de um
questionario eletrénico criado com os recursos do site Google, o Google docs. Este
instrumento de pesquisa contava, inicialmente, com uma breve apresentacédo dos
objetivos deste estudo, seguindo da consulta dos dados sociodemograficos, como:
sexo, idade, escolaridade e tempo de empresa. Apés iniciavam-se as questdes
sobre percepc¢éo de oportunidades de aprendizagem nas organizagoes, totalizando
13 frases afirmativas, cada uma com escala de resposta de 0 a 10, onde: 0 =
discordo totalmente e 10 = concordo totalmente. E, por fim, o questionario trazia

guestdes sobre capital psicolégico no trabalho, com o total de 12 afirmacdes e



35

escala de resposta de 1 a 5, considerando que: 1= discordo totalmente; 2 =
discordo; 3 = nem concordo, nem discordo; 4 = concordo; 5 = concordo plenamente.
O questionario de autopreenchimento foi composto pelas seguintes escalas

que avaliaram as variaveis da pesquisa:

- Escala de percepcgéo de oportunidade de aprendizag em nas organizagdes —
EPOA

Com o objetivo de abranger tanto as percepc¢fes de aprendizagem formal,
quanto de processos informais sobre um ambiente adequado para a aprendizagem,
esta escala foi adaptada por Luciana Mouréo e colaboradores, no ano de 2011, com
base na pesquisa de Del Maestro Filho e também, "[...] com base em trés
subconstrutos: levantamento de necessidade, planejamento, implementacdo e
avaliagdo e por fim politicas de educagdo corporativa”. (MOURAO; ABBAD;
ZERBINI, 2014, p. 233).

Mouréo, Abbad e Zerbini (2014) explicam que os resultados sdo medidos por
uma escala tipo likert variando sempre de 0 a 10, totalizando 11 pontos e
considerando que guanto maior a meédia, melhor a percepc¢édo de aprendizagem do
respondente. Trata-se de uma escala unifatorial, ou seja, nesse caso deve ser
considerado a pontuacdo média obtida das respostas dadas aos 13 itens,
considerando que: entre 0 e 4 a percepcao € de que as oportunidades sdo escassas
na organizacdo; entre 4,1 e 7, os colaboradores percebem que a organizacao
oferece oportunidades medianas de aprendizagem; e por fim, entre 7,1 e 10 a
percepcdo € de que a organizagdo incentiva formal e informalmente a

aprendizagem.
- Escala do inventério de capital psicolégico no tr abalho — ICPT

Martins, Siqueira e Souza (2014) sdo os autores responsaveis por adaptar
para o Brasil, de forma reduzida, a medida de capital psicologico originalmente
desenvolvida por Luthans; Youssef e Avolio (2007). Em sua forma reduzida a escala
€ composta por 12 frases afirmativas e, em sua forma original sdo 25. Os mesmos

autores brasileiros explicam que entre a versdo completa e a versao reduzida, o
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7

indice de correlacdo é de, em meédia, 0,97, garantindo assim uma confianca
satisfatdria do quadro conceitual que sustenta a versdo completa.

Esta pesquisa utilizou a versdo reduzida da escala do capital psicologico
contendo 12 frases (itens) onde cada uma esta classificada para medir uma
dimensdo, como por exemplo: dimensdo esperanca no trabalho correspondem as
frases 2, 3 e 13. As outras dimensBes sdo otimismo, resiliéncia e eficacia no
trabalho, ou seja, sdo as quatro capacidades que envolvem o capital psicoldgico e
cada uma delas contém o mesmo numero de itens (trés). Além disso, considerando
os valor minimo e maximo das escalas de respostas, os calculos devem resultar
pontuacdo média entre 1 e 5.

O numero elevado da pontuacdo média, entre 4 e 5, significa que “[...] as
crencas do trabalhador no que se refere a sua esperanca, resiliéncia, otimismo e
efichcia no ambiente de trabalho estdo fortalecidas”. (MARTINS; SIQUEIRA,
SOUZA, 2014, p. 74). Ja para os resultados de média entre 1 e 2,9 considera-se que
o profissional possui um baixo nivel de capital psicologico.

Este instrumento de pesquisa foi divulgado, através de um link enviado por e-
mail, com o apoio das liderancas das equipes dos setores técnico-administrativos,
no més de julho de 2016. Primeiramente foi estipulado um prazo de 5 dias para
obter o retorno das respostas. Devido ao baixo niumero de participantes, o prazo foi
prorrogado para mais 5 dias e ainda assim foi necessario realizar abordagens

diretas.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta sessao sdo apresentados, interpretados e discutidos os resultados obtidos
atraves das respostas, dos 76 participantes, ao instrumento de pesquisa deste estudo.

ApoOs a construcdo de um banco de dados compilando todas as informacdes
em uma planilha eletrdnica, o célculo das estatisticas (percentuais, frequéncias,
médias e desvio padrdo) para a analise dos dados, foi realizado por meio do
software Statistical Package for the Social Sienses (SPSS), verséo 19.0.

4.1 Dados Descritivos

Primeiramente, calcularam-se as médias e desvios-padrées (DP) dos fatores
de cada escala, seus respectivos coeficientes alfas e os coeficientes de correlagéo
entre os fatores. Os dois instrumentos aplicados no estudo, Escala de percepcao de
oportunidade de aprendizagem nas organizacdes (EPOA) e Escala do inventario de
capital psicologico no trabalho (ICPT), evidenciaram Alfa de Cronbach acima de .07,
0 que denota precisao e fidedignidade das escalas. Abaixo seguem as tabelas com

os respectivos Alfas e Cronbach.

Tabela 1 - Estatisticas Descritivas

i . L - Desvio padrao
Variavel Categoria Frequéncia % Média vio p

(DP)
Masculino 60 78,9
Sexo
Feminino 16 21,1
Idade (em anos) 31,33 6,47
Superior incompleto 25 32,9
) Superior completo 26 34,9
Escolaridade
Po6s grad. incompleto 6 7,9
Pés grad. completo 19 25
Tempo de 6.47 5.24
empresa (em anos)
EPOA total 7,02 1,41
ICPT esperanca 4,09 0,53
ICPT resiliéncia 2,81 0,99
ICPT autoeficacia 4,36 0,47
ICPT otimismo 3,7 0,79
ICPT total 3,74 0,49

Fonte: Elaborada pela autora.
Legenda: EPOA = escala de percepc¢éo de oportunidade de aprendizagem nas organizacoes.
ICPT = inventario de capital psicolégico no trabalho.
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Um segundo passo nas analises compreendeu as estatisticas descritivas,
contendo as variaveis sociodemograficas (sexo, idade, escolaridade e tempo de
empresa), a escala de percepcdo de oportunidade de aprendizagem nas
organizacdes e o inventéario de capital psicologico no trabalho, total e por capacidade
psicoldgica.

Na tabela 1 observa-se que 78,9% dos participantes da pesquisa sdo do sexo
feminino e apenas 21,1% do sexo masculino, com idade média de 31 anos, no
entanto o DP de 6,47 demonstra que ha uma grande variabilidade, ou seja, a maior
frequéncia de idade dos participantes alterna de 22 a 37 anos conforme apresentado
no Grafico 1. O mesmo ocorre com o tempo de empresa que resultou uma média de
6 anos, com DP = 5,24, considerando que a maior frequéncia indica que o0s

participantes possuem de 2 a 7 anos de tempo de empresa, conforme Grafico 2.

Grafico 1 - Idades dos participantes

Idades

20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 47 48 55

Frequéncia

Fonte: Elaborado pela autora.
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Grafico 2 - Tempo de empresa dos participantes

Tempo de empresa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 12 13 14 15 16 19 23 24

Frequéncia

Fonte: Elaborado pela autora.

Os niveis de escolaridade que predominaram s&o ensino superior completo
(34,9%) e ensino superior incompleto (32,9%), em contrapartida 25% dos
participantes possuem pos-graduacdo. Isto mostra que nos setores técnico-
administrativos, a Instituicdo ndo possui tantas pessoas com formacao avancada, o
que demonstra a hipotese de que quanto mais esta organizacdo educa, treina e
desenvolve o funcionario, menos ele permanece nela.

Cattani (2002 apud MOURAO; PUENTE-PALACIOS, 2006, p. 42)“conceitua
formacao profissional como todos os processos educativos em escolas ou empresas
gue permitam ao individuo adquirir e desenvolver conhecimentos teoricos, técnicos e
operacionais relacionado a producao de bens e servi¢os”.

Existem duas dimensdes de formacao profissional: a restrita que considera a
preparacao para o trabalho como um subproduto do sistema educacional em que
adequa as pessoas para as necessidades da organizagdo, como uma instrucao de
mao-de-obra; e a dimensdo ampla que promove debates da relacdo educacéo-
trabalho e preocupa-se em criar estratégias para a recuperacdo da positividade do
trabalho. (MOURAO; PUENTE-PALACIOS, 2006).
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Percebe-se que a maioria das instituicbes optam por processos de TD&E
mais restritos, buscando uma capacitacéo limitada somente ao que o colaborador
necessita para desempenhar suas atividades profissionais. Muitas vezes, devido as
diretrizes e politicas da organizacdo, os processos de formacao profissional, vistos
por uma dimensao mais ampla, ndo sdo nem cogitados pela area de RH.

Considerando a média obtida na escala de percep¢do de oportunidade de
aprendizagem nas organizacbes (EPOA) total de 7,02 e DP = 1,41 a pesquisa
mostrou que os participantes percebem que a Instituicdo Alfa incentiva formal e/ou
informalmente a aprendizagem, porém, sabe-se que resultados entre 4,1 e 7 nesta
escala demonstram uma percepcdo mediana, sobre as oportunidades de
aprendizagem nas organizacées. (MOURAO; ABBAD; ZERBINI, 2014). Dessa forma
€ importante salientar que o resultado obtido ficou muito préximo a uma escala de
nivel inferior.

Medir a forma como as pessoas percebem a sua realidade e o que
acontecem ao seu redor traduz, na maioria das vezes, a forma como se comportam.
(MOURAO; ABBAD; ZERBINI, 2014). Em um ambiente organizacional, entender a
percepc¢ao dos profissionais sobre as oportunidades de aprendizagem pode auxiliar
o desenvolvimento da empresa, pois boas percepgOes evitam julgamentos e
comportamentos negativos.

A média do inventario de capital psicolégico no trabalho (ICPT) demonstrou
que com 3,74, DP = 0,49 os trabalhadores estdo em um nivel mediano de capital
psicolégico no trabalho, pois este resultado ndo estd nem acima de 4 para ser
considerado um nivel elevado, tampouco entre 1 e 2,9 para ser baixo. Em
contrapartida € possivel notar que os participantes possuem nivel reduzido de
resiliéncia (2,81 — DP = 0,99) e alto nivel de autoeficacia (4,36 — DP = 0,47) e
esperanca (4,09 — DP = 0,53), ja o otimismo dos participantes € considerado
mediano (3.7 — DP = 0,79).

Sendo assim, é possivel identificar que 0s principais recursos psicolégicos
dos participantes desta pesquisa, mensurados de forma geral em suas rotinas de
trabalho sdo: autoeficacia e esperanca. Ou seja, eles tendem a acreditar na sua
capacidade, de modo a realizar tarefas com éxito e sdo esperancosos, acreditando
na conquista dos seus objetivos, porém reagem com dificuldades a situacbes
conflituosas e de dificuldades, mostrando-se pouco resilientes. (SIQUEIRA;
MARTINS; SOUZA, 2014).
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4.2 Correlagdo entre as Variaveis

Na tabela 2 serdo apresentados os célculos de correlacdo entre os escores
meédios de capital psicologico e de percepcdo de oportunidades de aprendizagem.
Ou seja, sera possivel verificar o quanto a percepcdo de oportunidades de
aprendizagem se correlaciona com cada capacidade do capital psicolégico, bem

como o seu total.

Tabela 2 - Correlagbes

Variavel/ Correlacdo EPOAtotal ICPT esperanga ICPT re siliéncia ICPT autoeficacia ICPT otimismo ICPT total

EPOA .278* .59 .233* ABT** .354**

Fonte: Elaborada pela autora.
Nota: *p<0.010
**p<0.000

De acordo com a tabela 2 verifica-se que EPOA correlacionado com a ICPT, e
0 otimismo possui a maior significancia entre as capacidades do conjunto do capital
psicolégico. Sendo assim, considera-se que 0s participantes mais otimistas tendem
a ver 2.8% mais oportunidade de aprendizagem do que aqueles que tém
caracteristicas pessimistas. Ja as demais capacidades isoladas, ndo possuem
significancia numérica que demonstrem maior correlacdo e influéncia sob as
percepcdes dos participantes.

Pessoas otimistas sao pessoas positivas que visam, desejam e planejam
coisas boas para o futuro, diferente da negatividade presente nas pessoas
pessimistas, estas pensam de forma que somente coisas indesejaveis irdo
acontecer. (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007 apud COSTA, 2010).

Sabe-se que a motivacdo € sustentada por recursos proprios de cada
individuo e o otimismo € um desses recursos que contribui para as percepcgdes
positivas. Ou seja, quanto mais estimulos de motivacdo, maior sera o otimismo e
melhores serdo as percepcdes sobre as oportunidades de aprendizagem das
organizacbes. Ja as pessoas pessimistas percebem as oportunidades de
aprendizagem como algo obrigatdrio exigido pela empresa.

Campos (2012), explica em seu estudo que 0s otimistas esperam que as

causas e eventos positivos no presente, continuem a existir no futuro e que sejam
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Uteis para toda a vida em todos os dominios e quando passam por situagdes
negativas atribuem a fatores externos e/ou exclusivo da situagdo. Explica também
gue ao contrario dos otimistas, 0s pessimistas nao valorizam a si proprios os créditos
pelos acontecimentos positivos e quando algo acontece de errado, tendem a se
culpar e internalizar as causas.

Em contrapartida a correlagdo daqueles que possuem um elevado nivel de
capital psicologico, considerando o conjunto das quatro capacidades tendem a
perceber 1.2% a mais de oportunidades de aprendizagem do que 0s que possuem
capital psicolégico baixo.

Esses resultados demonstram que para os profissionais dos setores técnico-
administrativos da Instituicdo Alfa consigam perceber as suas oportunidades de
aprendizagem como algo positivo dentro da organizacdo, € necessario que sejam
desenvolvidos trabalhos que despertem mais o otimismo dos mesmos. Ou seja, é
preciso proporcionar aos profissionais a crenca de que coisas boas poderao
acontecer e, consequentemente, podem ter uma visdo favoravel frente a um
contexto de possivel dificuldade.

Observou-se também que o otimismo é a principal variavel a ser desenvolvida
nos programas de TD&E da Instituicdo Alfa, pois assim quanto mais otimismo, maior
sera a motivagdo intrinseca dos individuos, resultando na projecdo de caminhos e

percepcdes favoraveis na solucéao de problemas.

4.3 Andlise de Regressao Linear entre os Conceitos

A andlise de regressao linear permite saber o quanto as capacidades do
capital psicolégico explicam a percepc¢éo das oportunidades de trabalho.

De acordo com a tabela 3, verificou-se que os participantes ocupam 24% dos
seus recursos de capital psicolégico para entender o quanto a empresa estimula o
aprendizado dos profissionais. J& este resultado desmembrado em contribuicdes
pontuais, demonstra que o otimismo se destaca com 8% sendo o principal fator
contributivo. Esta estatistica reforca que pessoas mais otimistas percebem mais

oportunidades de aprendizagem do que as pessoas negativas.
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Tabela 3 - Analise de Regressao Linear com Capital Psicolégico e Oportunidade de
Aprendizagem Organizacional

- ~ . Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados

Modelo padronizados t Sig
B Erro Padrao Beta

(Constante) 3,180 1,431 2,222 ,029
ICPT_Esperanga ,235 ,431 ,088 ,544 ,588
ICPT_Autoeficdacia ,149 ,421 ,049 ,354 ,725
ICPT_Otimismo ,887 ,269 ,495 3,301 ,002
ICPT _Total -,279 ,625 -,097 -,446 ,657
(Constante) 5,418 1,789 3,029 ,003
ICPT_Esperanga ,074 ,417 ,028 ,178 ,860
ICPT_Autoeficdcia ,317 ,418 ,105 ,758 ,451
ICPT_Otimismo ,932 ,257 ,520 3,624 ,001
ICPT _Total -,556 ,610 -,194 -,912 ,365
Idade -,045 ,031 -,241 -1,462 ,148
Escolaridade -,357 ,166 -,295 -2,141 ,036
Tempo_Empresa ,119 ,043 ,441 2,766 ,007

a. Varidvel Dependente: OPA_total

Fonte: Elaborada pela autora.
Nota: **p<.005

No contexto atual em que o pais vive momentos de crises, demissdes, e
reestruturacdes de cargos e salérios nas empresas, causando grande impacto aos
profissionais de diversos setores, € comum encontrar pessoas com baixa
perspectiva de melhorias. No entanto, a mudanca deste quadro depende da forma
como o profissional ira perceber as oportunidades oferecidas pela organizacdo. Por
outro lado, a empresa também é responsavel pela forma de comunicar mudancgas.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 326) “a comunicagéo tem quatro
funcdes basicas dentro de um grupo ou de uma organizacdo: controle, motivacao,
expressdo e informacdo”. No que diz respeito a motivacdo, a comunicacao é uma
aliada quando usada para esclarecer duvidas aos colaboradores, informar qualidade
de desempenho e divulgar informagdes reais e relevantes sobre a organizagao.

Nos setores técnico-administrativos da Instituicdo Alfa, as oportunidades de
aprendizagem sO sdo valorizadas por quem consegue ter o seu recurso interno
otimista, sendo assim, a organizagao precisa que as pessoas percebam que coisas
boas estdo e/ou irdo acontecer, caso contrario os profissionais nao terdo a visao da

oferta de boas oportunidades.
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Identificou-se também que algumas variaveis sociodemograficas contribuem
nas percepgbes dos participantes. As estatisticas explicam em 1.1% que o0s
participantes com mais tempo de empresa percebem mais as oportunidades de
aprendizagem do que os recém contratados. Por outro lado, quanto mais
escolaridade menos os profissionais valorizam as aprendizagens formais e
informais.

Estes resultados permitem analisar que a percepc¢ao dos participantes que
estdo a mais tempo na instituicdo tem mais for¢ca pelo fato conhecerem melhor a
organizacdo e 0s que possuem maior nivel de escolaridade sdo mais exigentes
sobre a forma de perceber as oportunidades de aprendizagem no que diz respeito
ao desenvolvimento profissional. Isso, pois consideram seu conhecimento mais
avancado. Logo, se a empresa quer que as pessoas percebam uma maior
oportunidade de aprendizagem é preciso que as pessoas fiqguem mais tempo dentro
da instituicdo, porque assim tera tempo para mostrar que esta valorizando,
organizando, desenvolvendo, criando programas.

Assim, é possivel perceber que o tempo de empresa, associado ao otimismo,
explica mais as percepc¢Oes de oportunidades de aprendizagem no trabalho. As
demais variaveis ndo contribuem de igual forma. J4 a escolaridade explica o inverso:
guanto maior o nivel de escolaridade, menos se percebe as oportunidades.

Este resultado faz sentido porque pessoas com um nivel elevado de
resiliéncia, por exemplo, se preocupam em recuperar situacdes dificeis e adversas,
com o objetivo de trabalhar desafios e dar a volta por cima. Dificilmente estas
pessoas perceberdo mais oportunidades de aprendizagem que as pessoas
otimistas. (SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014).

As demais variaveis sociodemogréficas, tais como: sexo, idade, escolaridade
e tempo de empresa nao evidenciaram correlacdo significativa com OPA e com

capital psicolégico.

4.4 Sugestbes de Melhoria

De acordo com os resultados do presente estudo, os profissionais das areas
técnico-administrativa da Instituicdo Alfa percebem que a organizagdo oferece
oportunidades de aprendizagem formais e informais. No entanto, entende-se que
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estas percepgcdes podem ser melhoradas em uma futura pesquisa aplicada aos
profissionais das areas.

Para que isto aconteca é necessario que 0s colaboradores da Instituicao
sejam mais otimistas. Assim, é importante que a area de RH da Alfa desenvolva
e/ou aperfeicoe recursos de comunicacdo organizacional. De modo que seja
planejado e informado sobre futuras melhorias e que o colaborador entenda a
importancia dele como parte da empresa e assim tenha interesse em se desenvolver
profissionalmente.

Sugere-se também, que a InstituicAo contemple em sua matriz de TD&E
dimensdes mais amplas e nao tao restritas as necessidades profissionais. Para que
as capacitacOes oferecidas na instituicdo sejam percebidas como oportunidades de
aprendizagem, é importante investir também no desenvolvimento pessoal dos
profissionais olhando para as necessidades e competéncias sociais, interpessoais e
individuais.

Facilitar o otimismo comunicando fatores positivos presentes e futuros na
Instituicéo e investir no desenvolvimento e crescimento dos profissionais, a partir das
suas necessidades pessoais, poderda proporcionar a autorrealizacdo e
consequentemente a satisfacdo para que o colaborador permaneca na Instituicdo. A
autorrealizacdo é a Ultima necessidade da teoria da motivagdo, na piramide de
Maslow.

Visando uma forma de TD&E em uma dimensao mais ampla, abordando as
necessidades pessoais, sugere-se que o0s profissionais da Instituicdo Alfa tenham
um espaco de participacdo para que possam compartilhar os seus interesses de
treinamentos e desenvolvimento pessoais, ndo necessariamente atrelado as suas
atividades profissionais.

Capacitacbes como administragdo do tempo, finangas pessoais, orgamento
doméstico, planejamento de vida e carreira, sdo sugestdes que podem ser ofertadas
aos profissionais em formato de oficinas, podendo inclusive se pensar em uma
negociacdo de carga horaria. Por exemplo: parte da capacitacdo ocorre dentro do

horario de expediente do trabalho e outra parte fora.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O tema capital psicolégico € um tema recente e ainda pouco explorado pelas
organizacdes, principalmente no Brasil. Pesquisas comprovam que os individuos
gue possuem o0 conjunto de capacidades psicologicas de otimismo, esperanca,
resiliéncia e autoeficacia sdo considerados profissionais mais positivos e em
consequéncia disto demonstram melhores resultados, percep¢des, comportamentos
e atitudes no ambiente organizacional.

O presente estudo possibilitou analisar como o capital psicoldgico influencia a
percepcao de oportunidades de aprendizagem dos profissionais das areas técnico-
administrativas da Instituicdo de ensino superior Alfa. Nas pesquisas realizadas para
compor este estudo, percebeu-se que, até o presente momento, ndo ha outros
estudos que relacionam o capital psicolégico e a percepcao de oportunidades de
aprendizagem de profissionais.

Os resultados também concluiram satisfatoriamente os objetivos especificos,
identificando os niveis de capital psicologico, as percepcdes de oportunidades de
aprendizagem e as interacdes entre capital psicoldgico e percepcdo de oportunidade
de aprendizagem dos profissionais.

Diante dos resultados obtidos verificou-se que os profissionais das areas
técnico-administrativas da Instituicdo Alfa possuem uma boa percepcdo sob as
oportunidades de aprendizagem formal e/ou informal oferecidas pela Instituicéo.
Contudo, percebeu-se que, de modo geral, os profissionais podem ter melhores
percepcdes, uma vez que o resultado, considerando a média de 0 a 10, foi 7,2.

Verificou-se que o alto nivel de capital psicolégico dos profissionais influencia
para que eles tenham uma boa percepcao de oportunidades de aprendizagem, mas
entre as quatro capacidades do conjunto, capital psicologico, 0 otimismo € o recurso
interno individual que faz com que os profissionais percebam mais oportunidades de
aprender na Instituicao.

Dessa forma, considera-se que os profissionais precisam ser mais otimistas
para melhorar suas percepcfes. O otimismo pode ser acionado nos funcionarios,
pela Instituicdo, por meio de comunicacao de planejamentos de curto, médio e longo
prazos, considerando os pontos positivos da organizacao.

Outro proposito desta pesquisa foi sugerir melhorias no que tange

aprendizagem organizacional e capital psicologico. Tais sugestbes abordam, além
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da constante comunicacdo da Instituicio para com o colaborador, questbes de
treinamento e desenvolvimento sob uma dimensédo ampla em que seja possivel criar
capacitacdes de desenvolvimento pessoal, de acordo com as necessidades dos
profissionais, e ndo somente o desenvolvimento profissional, visando somente as
necessidades de trabalho.

Espera-se que a Instituicdo Alfa consiga desdobrar essas sugestbes de
melhorias nas politicas e praticas de gestdo de pessoas em treinamento e
desenvolvimento. Ainda almeja-se que novas pesquisas sejam realizadas
contemplando outras variaveis que ndo foram incluidas neste estudo, como por
exemplo a motivagdo como influenciadora nos processos de aprendizagem
organizacional.

Recomenda-se também que sejam realizados estudos quantitativos e
qualitativos envolvendo um numero maior de profissionais de diversos setores da
Instituicdo Alfa para que se possa obter maiores resultados sobre o0 mesmo tema,

olhando o assunto sob outros aspectos.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Percepgio de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalogico. hitps://docs_poogle com'forms'd/ 1w s TGw Td WSO NAM AT V..

lded

Percepc¢ao de Oportunidades de Aprendizagem e
Capital Psicolégico.
Prezado colega,

Esta pesquisa tem por objetive analisar como o capital psicolégico influencia a percepgdo de
oportunidades de aprendizagem dos profissionais das areas tecnico-administrativas desta Instituigao.

Na |:|rn|E|ra parte do guestiondrio as frases falam das oportunidades de aprendizagem que as

organizagbes podem ou ndo oferecer a seus funcionarios. Pensando na sua organizacdo de trabalho
atual, avalie o quanto vocé concorda ou discorda  de cada uma delas. Escolha o ponto da escala
que mehor descreve a sua opnidc e registre o nimem comespondente para cada frase.

Ma segunda parte, as frases dizem respeito ao seu capital psicoldgico no trabalho, ou seja, a um
conpnto de caracteristicas pessoais. Indique o quanto voce concorda ou discorda delas e registre o
numero comespondente para cada frase.

Todas as nformagdes da pesquisa serdo mantidas sob sigilo e nenhum participante sera identificado.
Os dados deste estudo serdo apresentados de forma geral sem detalhar os dados individuais.

A sua participagao & muito importante para mam.

Muito cbrigadal

Abrago,

Ana Paula

"Obrigatoro

Dados Sociodemograficos

1. Sexo *
Marcar spenas uma oval.

{7 Feminino
C:j Masculing

2. ldade *

3. Grau de Escolaridade *
Marcar spenas uma oval.

{"J Ensino médio

{) Superior incompleto
{71 Superior completo

{1 Pos graduagio incompleta
) Pés graduagio completa

4. Tempo de trabalho na empresa *

FEFGEPI;&D de Gpurtunidades de ﬂpl"EI'lﬂ izagem
Avalie o quanto wooé concorda ou discorda de cada frase e escolha o ponto da escala que melhor
descreve a SUS opinido.

05/09/2016 0213



Percepgio de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalogico.

2ded

11

. 1. Incentiva a participagdo ativa do funcionario no processo de aprendizagem. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 5 ] T ] a

OO OO OoOO0OOoO0C O

. 2. Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 Fil ] T g ]

OCOoOOoOOO0OO0OCOo0Oo O

. 3. Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 fi] ] T g ]

OO OO OO0 0OOo0

. 4. Awvalia se as agdes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 5 ] T g ]

OO O0OOOO0O0O 00O

. 5. Cria situagtes de aprendizagem gque motivam o funcionario. *
Marcar spenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 5 ] T ] a

OO OO0 OO 0O

. & Preoccupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo
totakmente

o 1 2 3 4 Fil ] T g ]

OO OO OO0OC0

T. Projeta necessidades futuras de treinamento. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo
totalmente

o 1 2 3 4 il ] T ] a

O OO0 OoC OGO

10

O

10

10

i0

10

10

10
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hitps://docs. poogle com forms/d/ s TOw TAW0SDXMNMAET 0 V...

Concordo
totalmente

Concorde
totalmente

Concordo
totalmente

Concordo
totalmente

Concordo
totalmente

Concorde
totalmente

Concorde
totalmente

05/09/2006 02:13
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Percepcin de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalégico. hitps://docs. poogle com forms/d/ s TOw TAW0SDXMNMAET 0 V...

3ded

12.

8. Oferece cursos conduzides por instrutores/professores bem qualificados. *
Marcar apenas uma oval.

o 1 2 3 4 5 ] T ] a 10

Jeme OO0 0O S

. 9. Estimula o funcionario a escoher eventos de treinamento dos quais ele necessita. *

Marcar apenas uma oval.

o 1 2 3 4 Fil ] T g ] 10

e (YOO OO OO O O (D S

. 10. Incentiva a escolarizagao dos funcionarios. *

Marcar apenas uma oval.

o 1 2 3 4 fi] ] T g ] 10

. 11. Desenvolve programas de educagdo continuada. *

Marcar apenas uma oval.

o 1 2 3 4 5 ] T g ] i0

e 3y 3OO O OOO0O OO S

. 12. Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizagdo. *

Marcar spenas uma oval.

o 1 2 3 4 5 ] T ] a 10

e OO OO OCOOCOOO0O o

. 13. Prepara o funcionario para exercer atividades mais complexas e de maior

responsabilidade. *
Marcar apenas uma oval.

o 1 2 3 4 5 [i] 7 ] a 10

Capital Psicolégico no Trabalho
Avalie e indique nas frases a seguir o quanto vood concorda ou discorda delas.

05/09/2006 02:13
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Percepgio de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalogico. hitps://docs_poogle com'forms'd/ 1w s TGw Td WSO NAM AT V..

18. 1. Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

{__] Discordo totalments

{ ) Discordo

G Mem concordo, nem discordo

{1 Concordo

{7 Concordo totalmente

18. 2. Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos no trabalho. *
Marcar spenas uma oval.

{1 Discordo totalmente

{" ) Discordo

) Nem concordo, nem discordo

{1 Concordo

D Concorde totalmente

20. 3. Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

{) Discordo totalmente
{ ) Discordo

{7} Nem concordo, nem discordo

G Concordo

{:} Concorde totalmente

21. 4. Eu acredito que dias melhores virao no meuw trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

{") Discordo totalmente
{” ) Discordo

{1 Mem concorde. nem discordo

D Concordo

{:) Concorde totalmente

22. 5. Fico mais forte apds enfrentar perdas no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

{" ) Discordo totalmenta

" " Discordo

(::l Nem concordo, nem discordo

{:) Concorde

D Concordo totalmente

4ded 05/09/2006 02:13
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Percepgio de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalogico. hitps://docs_poogle com'forms'd/ 1w s TGw Td WSO NAM AT V..

S5ded

23. 6. Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

{__] Discordo totalments

{ ) Discordo

G Mem concordo, nem discordo

{1 Concordo

{7 Concordo totalmente

24 7. Sou capaz de dominar os procedimentos novos que surgem no meu trabalho. *

Marcar spenas uma oval.
{1 Discordo totalmente

{" ) Discordo

) Nem concordo, nem discordo

{1 Concordo

D Concorde totalmente

25. 8. Eu acredito que coisas boas acontecerdo comigo no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

{) Discordo totalmente
{ ) Discordo

{7} Nem concordo, nem discordo

G Concordo

{:} Concorde totalmente

28. 9. Sou capaz de realizar tarefas complexas no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

{") Discordo totalmente
{” ) Discordo

{1 Mem concorde. nem discordo

D Concordo

{:) Concorde totalmente

27. 10. Fico mais forte apds enfrentar intrigas no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

{" ) Discordo totalmenta

" " Discordo

(::l Nem concordo, nem discordo

{:) Concorde

D Concordo totalmente

05/09/2006 02:13
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Percepgio de Opornmidades de Aprendizagem e Capital Psicalogico. hitps://docs_poogle com'forms'd/ 1w s TGw Td WSO NAM AT V..

28. 11. Eu acredito que o amanhd sera melhor no meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

{__] Discordo totalments

{ ) Discordo

G Mem concordo, nem discordo

{1 Concordo

{7 Concordo totalmente

29. 12. Fico mais forte apos enfrentar inveja no trabalho. *
Marcar spenas uma oval.

{1 Discordo totalmente

{" ) Discordo

) Nem concordo, nem discordo

{1 Concordo

D Concorde totalmente
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