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RESUMO

Atualmente vé-se cada vez mais a necessidade da adog¢do de medidas voltadas para a
Aprendizagem Organizacional por parte das empresas no intuito de desenvolver o
capital humano e consequentemente conseguir o desenvolvimento organizacional. Para
este trabalho a coleta de dados foi realizada através de um questionario, o que torna a
pesquisa descritiva e o tratamento dos dados apresentou uma abordagem quantitativa. O
questionario foi dividido em duas partes: Perfil dos respondentes e Processo de
Aprendizagem. Diante do apresentado, este trabalho tem como objetivo analisar as
praticas da Aprendizagem Organizacional na percep¢cdo dos funcionarios de uma
industria do segmento calcadista localizada em Campina Grande — PB, sendo esta de
pequeno porte. O modelo de Steil (2002) foi utilizado como base, mas apenas cinco das
sete etapas foram estudadas, chegando, por fim, a conclusdo que as primeiras fases
possuem resultados relativamente satisfatorios, entretanto, na etapa dos critérios de
avaliagdo e na ultima, que se trata da aplicagdo dos resultados, o desempenho foi abaixo
do ideal.

Palavras-chave: Aprendizagem Organizacional.



ABSTRACT

Nowadays, it is increasingly necessary to adopt measures aimed at Organizational
Learning in order to develop human capital and consequently achieve organizational
development. For this work the data collection was performed through a questionnaire,
which makes the descriptive research and data treatment presented a quantitative
approach. The questionnaire was divided into two parts: Profile of respondents and
Learning Process. In view of the presented, this work aims to analyze the practices of
Organizational Learning in the perception of the employees of a footwear industry
located in Campina Grande - PB, being this small. The Steil (2002) model was used as
the basis, but only five of the seven steps were studied, and finally the conclusion that
the first phases have relatively satisfactory results, however, in the evaluation criteria
stage and in the last one, which this is the application of the results, the performance
was below ideal.

Keywords: Organizational Learning.
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CAPITULO 1.

INTRODUCAO
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1. INTRODUCAO

A busca por melhorias e vantagens competitivas se tornou cada vez mais
evidentes no mercado atual, visto a necessidade de se adequar e tornar-se o diferencial,
para conquistar novos mercados. Para isso, € necessario dedicacdo e comprometimento

por parte de todos que formam a organizagao.

Maximiano (1992) afirma que uma organiza¢do ¢ uma combinacdo de esforgos
individuais que tem por finalidade realizar propodsitos coletivos. Por meio de uma
organizagdo torna-se possivel perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis
para uma pessoa. Objetivos estes que dependem da busca constante em adquirir novas
competéncias para a desempenhar melhor seus papeis. Assim, surge a Aprendizagem

Organizacional como modelo a ser adotado no intuito de alcangar estes objetivos.

Atualmente a aprendizagem organizacional vem sendo estudada com o intuito
que os individuos desenvolvam o conhecimento colocando-os em pratica. Desta forma,
acontece o desenvolvimento da organizagdo como um todo. Segundo Bennis (1972) o
desenvolvimento organizacional constitui-se de uma complexa estratégia educacional
que tem por finalidade mudar as crencas, as atitudes, os valores e a estrutura de

organizagoes, de modo que possam melhor se adaptar aos novos mercados.

Foi utilizado como base para este relatorio de conclusdo de curso o modelo de
Steil (2002), para analise do processo de aprendizagem organizacional em uma
organizacdo. O mesmo possui sete etapas: diagnostico da cultura organizacional, anélise
das necessidades de treinamento, andlise dos elementos do contexto organizacional,
analise das pessoas, desenvolvimento dos critérios de avaliagdo, realizagdo do

treinamento e para além do processo de transferéncia de treinamento.

Diante disso, fica o questionamento: Como se dd as praticas de aprendizagem
organizacional em uma industria do segmento calgadista na percep¢do dos seus

funcionarios?
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 OBJETIVO GERAL
Analisar as praticas da Aprendizagem Organizacional na percep¢do dos

funcionarios de uma industria do segmento calcadista localizada em Campina Grande —

PB, com base no modelo de Steil (2002).

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Verificar a existéncia dos elementos do contexto organizacional que contribuem
para a Aprendizagem Organizacional;

» Verificar a existéncia de transferéncia dos conhecimentos do nivel individual até
a institucionalizagdo organizacional;

» Analisar as politicas de RH relacionadas a aprendizagem organizacional e a

existéncia de mentores de Aprendizagem Organizacional.

1.2 JUSTIFICATIVA

Atualmente, a necessidade por desenvolvimento das organizacdes se torna cada
vez mais necessario € comum, isto porque o mercado tem avancado e para ndo ficar
para trds, tém-se a necessidade de adequar-se ao mesmo. Assim, Aprendizagem
Organizacional que visa desenvolver o capital humano, passa a ser fundamental para o
desenvolvimento da organizacdo de maneira geral.

Sabendo que a empresa estudada se encaixa no segmento das industrias e que o
progresso de sua producdo tem ligacdo direta com os objetivos e desenvolvimento da
organizagdo, vé-se a importancia de otimizagdo de tempo, visando melhorar a produgao
a partir da implanta¢ao do processo de Aprendizagem Organizacional.

Devido as constantes mudangas do mercado e os diversos modelos que estdo
sendo propostos, constata-se a importancia da pesquisa voltada para este tema, visando

assim o desenvolvimento intelectual acerca do mesmo.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo esté estruturado em cinco capitulos.
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O capitulo 1 apresenta a introdugdo deste trabalho, o objetivo da pesquisa e sua
justificativa.

O capitulo 2 detalha a fundamentagdo tedrica deste trabalho. Temos os contextos
da pesquisa, que foram: gestdo de pessoas, politicas de desenvolvimento de pessoas e
aprendizagem organizacional.

No capitulo 3 apresenta a metodologia que guiou a elaboragdo deste relatorio.
Com a caracteriza¢dao da pesquisa, coleta de dados, universo e amostra, e a analise dos
dados.

O capitulo 4 apresenta os resultados e discussdes do estudo de caso realizado. O
mesmo foi dividido em duas partes e envolve os seguintes elementos: perfil dos
funcionarios e no processo de aprendizagem.

No capitulo 5 € apresentada a conclusdo deste relatério de estagio.

Por fim, temos as referéncias que foram utilizadas para a realizacao deste

trabalho e os apéndices.
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CAPITULO 2.

FUNDAMENTACAO TEORICA
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

O termo Gestao de Pessoas vem em substituicdo da Administragdo de Recursos
Humanos, isto porque ¢ muito limitado, levando em consideragdao apenas a perspectiva
de pessoas que trabalham em uma organizagao e sao vistas unicamente como recursos,

diferenciando-se do conceito levantado sobre Gestdo de Pessoas.

Gestao de Pessoas (GP) ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas
que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais (GIL, 2016). J& Fischer (1998) conceitua a area de GP como sendo um
conjunto de politicas e praticas organizacionais que orientam o comportamento humano

e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

Segundo Gil (2016) GP assume formas diferenciadas ao longo da histdria, ja que
as relagdes que as pessoas estabeleceram ao longo do processo de trabalho variavam
significativamente em funcdo das revolugdes tecnologicas e sociais. Esta evolugdo ¢
desenvolvida através das fases: administracdao cientifica, escola de relacdes humanas,
relagdes industriais, administragdo de recursos humanos, administracao estratégica de

recursos humanos, GP e por fim a gestao estratégica de pessoas.
Para Gil (2016) as atividades relacionadas a GP sdo classificadas em:

e Planejamento e avaliagao;
e Suprimento;

e Compensacao;

e Desenvolvimento;

e Saude e seguranga,;

e Relagdes de trabalho;

e Equalizacao de oportunidades.
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Figura 1 - Gestio de Pessoas.

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
Agragar Aplicar Recompensar| | Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Passoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
* Recrutamento | * Modelagem * Remuneragéo |~ Treinamento * Higlensa & * Banco de Dados
* Selegho do Trabalhe |* Beneficios * Desenvolvimento Seguranga * Siatemas de
* Avaliagio do * Incentivos * Aprendizagem | * Qualidade Vida Informagbes
Desempenho * Relagfes com Gerenclals

Sindicatos

Fonte: Chiavenato (2008).

Na Figura 1 temos um esquema da Gestdo de Pessoas. Onde esta subdivide-se
nos seguintes processos: Processo de agregar pessoas que trata das atividades
relacionadas ao recrutamento e a selecdo; Processo de Aplicar Pessoas que traz
modelagem de trabalho e avaliagdo do desempenho; Processo de Recompensar Pessoas
que reproduz a Remuneracdo, Beneficios e Incentivos; Processo de Desenvolver
Pessoas que desenvolve sobre Treinamento, Desenvolvimento e Aprendizagem;
Processo de Manter Pessoas que expde sobre Higiene, Seguran¢a, Qualidade de Vida e
Relagdes com Sindicatos; Processo de Monitorar Pessoas que mostra o Banco de Dados

e Sistemas de Informacdes Gerenciais.

Ao analisar a GP, percebe-se que a mesma tem como objetivo seguir certas
politicas e praticas organizacionais visando o desenvolvimento do capital humano. Para
1sso sdo necessarias politicas que visem o desenvolvimento de habilidades e

competéncias pessoais na perspectiva de um crescimento individual e também coletivo.

2.2 POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
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Atualmente, ¢ necessario abdicar de alguns valores antigos a cerca do
desenvolvimento de pessoas na administragdo, isto porque a valorizacdo do potencial

humano ¢ imprescindivel para o crescimento de uma organizagao.

No que diz respeito ao papel da organizagdo para o seu proprio desenvolvimento
pode-se verificar uma modificagdo na relacdo empresa/empregado. Para Meister (1999),
existe um “novo contrato psicologico” entre empresa e empregado, pelo qual
empregadores oferecem aprendizagem no lugar da antiga estabilidade do emprego. A
qualificacdo e os conhecimentos adquiridos a0 mesmo tempo em que permitem maior

produtividade e alinhamento com a missd@o da empresa, promovem a empregabilidade

do funcionario (ALBUQUERQUE e LEITE, 2009).

E preciso sempre alinhar os valores e normas grupais a partir da formulagéo de
objetivos, metas e determinacdo. Desta forma, para que isto aconteca ¢ fundamental
certa sensibilidade por parte dos gestores em relacdo ao estabelecimento dos objetivos
da organizacdo, para que esta possa motivar os funciondrios a contribuir com os
objetivos da mesma desenvolvendo novos conhecimentos, colocando assim em pratica a

aprendizagem organizacional dentro da organizacao.

2.3 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

A Aprendizagem Organizacional (AO) € o processo ou meio que o individuo
adquire o conhecimento, muda os seus habitos passando a coloca-los em pratica. Para
Probst e Buchel (1997) a AO ¢ o processo pelo qual o conhecimento e os valores
basicos de uma organizagdo mudam, buscando o aprimoramento da habilidade de
solucdo de problemas e da capacidade de agdo. Ja segundo Slater e Narver (1994) ao se
relaciona ao desenvolvimento de novo conhecimento ou insights que t€ém o potencial
para influenciar o comportamento.

Em contrapartida as defini¢des anteriores Scorsolini-Comin, Inocente e Miura
(2011), afirmam que ndo had consenso na literatura nacional acerca do que ¢ AO, no
entanto esta no¢do de modo mais amplo deve apresentar-se como uma politica de
desenvolvimento organizacional aliada a estratégia da organizagdo, bem como utilizada

como uma ferramenta de assimilagdo do aprendizado dos colaboradores.
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Desta forma os estudos existentes em relagdo a AO ndo convergem para um
mesmo ponto de vista quando analisadas as relagdes entre nivel individual e
organizacional. Uma abordagem ligeiramente diferente sugere que a aprendizagem
individual ¢ pré-requisito da aprendizagem organizacional (MARCH e OLSEN, 1976;
HEDBERG, 1981; KIM, 1993; DOGSON, 1993; KLEIN, 1989; SENGE, 1998).

Em relacdo ao processo de transferéncia da aprendizagem desenvolvida a partir
do treinamento tem-se a extensdo de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs)
alcancados em algum treinamento sejam desenvolvidos no dia a dia do trabalho e
mantidos por um certo periodo. A partir dos CHAs adquiridos nos processos de
treinamento formam-se estoques individuais, estes caracterizados como capital humano
da organizagao.

O capital humano ¢ uma commodity dificil de apreender porque se
configura em um ativo sutil, o qual pode assumir formas variadas. Em
seu nucleo, o capital humano define a capacidade humana de ser
produtiva [..]. O capital humano ¢ definido ndo pelo numero de
trabalhadores disponiveis, mas pelo que estes trabalhadores sdo
capazes de realizar [..]. Ele ¢ constituido de conhecimento,

habilidades ¢ atitudes que sdo comuns em muitas atividades e
empregos (McGREGOR, 1991, p.25-26).

Na grande maioria os estoques individuais sdo de natureza ticita. Embora o
conhecimento ticito seja o elemento responsavel pela vantagem competitiva de uma

organizagdo, ele pode ser grandemente potencializado quando de sua exteriorizacdo

(NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Aprendizagem Organizacional ndo ¢ um processo que se desenvolve da
noite para o dia, deve ser estudado e trabalhado constantemente e continuamente e para
analisar a Aprendizagem Organizacional na percepcdo dos funcionarios de uma
indtstria do segmento calgadista localizada em Campina Grande — PB foi utilizado

como base o modelo de Steil (2002),

2.4 PROCESSO DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL - STEIL (2002)
Este trabalho utilizou o modelo desenvolvido por Steil (2002) para andlise do

processo de aprendizagem organizacional em uma organiza¢cdo. O mesmo possui sete
etapas: diagnostico da cultura organizacional, andlise das necessidades de treinamento,

analise dos elementos do contexto organizacional, analise das pessoas, desenvolvimento
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dos critérios de avaliacdo, realizagdo do treinamento e para além do processo de

transferéncia de treinamento.

J4

Em relagdo ao diagnostico da cultura organizacional t€ém-se que ¢ necessaria
uma cultura favoravel por isso deve ser analisado como o primeiro elemento do modelo.
Segundo Morgan (1986) cultura organizacional ¢ compreendida como o conjunto de
significados e formas de perceber a realidade compartilhada pelos membros da

organizagao.

Ap0s analisar a cultura organizacional a organizagdo deve realizar a anélise das
necessidades de treinamento. Esta que se configura em um dos passos mais importantes
no desenvolvimento de programas de treinamento (SALAS e CANNON-BOWERS,
2001, apud GOLDSTEIN, 1993).

Na terceira etapa deve ser analisado os elementos do contexto organizacional,
que sdo eles: identificacdo do clima de transferéncia, analise da congruéncia entre
treinamento e estratégia da organizagdo e suporte dos dirigentes ao programa.

Na etapa seguinte que trata do processo de analise das pessoas com o objetivo e
valores da organizagdo formada por trés dimensdes principais 1) crenga e aceitagdo dos
valores e objetivos da organizacdo (sentimento de lealdade); 2) desejo de manter o
vinculo com a organizacao (permanéncia); e 3) inten¢do de despender esfor¢os em prol
da organiza¢do (STEIL e SANCHES, 1998, apud BASTOS, 1997).

O modelo propde que na quinta etapa seja analisado o desenvolvimento dos
critérios de avaliagdo, sendo estudados simultaneamente com os objetivos de
treinamento. O desenvolvimento de critérios de avaliagdo de forma paralela aos
objetivos do treinamento tem o potencial de garantir que a interveng¢ao seja delineada de
forma mais adequada para o desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes

inicialmente detectadas no levantamento de necessidades (apud WATKINS, 1998).

Na sexta etapa na realizacdo do treinamento o modelo propde que sejam
analisadas as caracteristicas especificas relacionadas ao evento de treinamento, devendo

assim o evento seja realizado a partir do planejamento realizado.

A sétima etapa, proposta por Steil (2002) vem subdividida em algumas etapas,
entre elas: transferéncia no primeiro nivel ontoldgico — o processo de intuir (individual);
o processo de interpretar e de integrar (grupal); o processo de institucionalizar

(organizacional); descricdao das relagdes entre os elementos do modelo e as a¢des para
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estimular a aprendizagem organizacional baseada no treinamento. Na Quadro 1

encontramos as dimensdes de analises que foi desenvolvido por Steil (2002).

Quadro 1 - Dimensoes de analise do Processo de Aprendizagem Organizacional desenvolvido por
Steil (2002).

QUESTAO INFORMACIONAL INICIAL

O(s) curso(s) que vocé realizou nos tltimos 3 anos foram..

3. ETAPA - ANALISE DOS ELEMENTOS DO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Identificagdo do Clima de Transferéncia

Estilo de gerenciamento

Seu superior imediato incentiva a discussdo sobre melhorias no trabalho
Seu superior imediato demonstra preocupag@o com o crescimento profissional da equipe

Seu superior imediato considera todas as sugestdes para melhoria de trabalho levadas por vocé ou por
seus colegas

Tempo

No seu ambiente de trabalho é permitido que as pessoas aprendam as atividades em seu proprio ritmo

No seu trabalho, vocé tem tempo suficiente para aprender novas tarefas

Autonomia e responsabilidade

Vocé ¢ encorajado a experimentar novas formas de realizar o seu trabalho

Seu superior imediato da liberdade para que vocé e seus colegas organizem as atividades na forma que
julgam mais eficazes

Estilo do time

Seu grupo de trabalho estd preparado para repensar decisdes tomadas quando estdo de posse de novas
informagdes

No seu grupo de trabalho as pessoas sdo capazes de quebrar formas tradicionais de pensamento para
ver as coisas de forma nova e diferen

Em reunides de seu grupo de trabalho a equipe tenta compreender o ponto de vista de todos

Em reunides de seu grupo de trabalho, ocorrem ideias que ndo surgiriam individualmente

Oportunidades de desenvolvimento

Vocé considera que lhe ¢ dada a oportunidade de realizar novos trabalhos além das suas atividades
habituais

Vocé considera que as regras e regulamentos da organizagdo inibem a criatividade no ambiente de
trabalho

Seguranca psicologica do grupo

Nas discussdes e atividades no trabalho, ¢ possivel opinar sem receio da critica dos demais colegas

No seu grupo de trabalho ha colega (s) que age (m) deliberadamente para diminuir os efeitos de seus
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esforcos pessoais

Relacio entre Treinamento e Estratégia Organizacional

O(s) tema(s) do(s) curso(s) que vocé realizou estava(m) relacionado(s) as atividades que vocé realiza
na organizagao

Vocé considera que o que aprendeu no(s) curso(s) realizado(s) pode melhorar seu trabalho na empresa

52 ETAPA - CRITERIOS DE AVALIACAO EX-ANTE

Alguém da sua organizagao (seu chefe, a area de RH, etc.) deixou claro para vocé os resultados que a
empresa objetivava alcangar com a realiza¢do do(s) curso(s)

Houve algum tipo de avaliagdo dos resultados do(s) curso(s) que vocé realizou por parte de sua
organizagao

7aETAPA — TRANSFERENCIA DA APRENDIZAGEM INDIVIDUAL A
ORGANIZACIONAL

Transferéncia no 1o Nivel Ontoldégico — O processo de intuir

Ap0s realizar o(s) curso(s), vocé€ consegue identificar formas de melhorar o trabalho de sua equipe

Vocé mudou procedimentos de seu trabalho em fung@o dos novos conhecimentos que adquiriu no(s)
curso(s) que realizou

Transferéncia no 2a Nivel Ontologico — O processo de interpretar e integrar

Vocé compartilha com sua equipe de trabalho essas ideias que teve apds a realizag@o do curso, visando
a melhorar o trabalho do grupo (interpretar)

Quando compartilha as ideias que teve no(s) curso(s), o grupo tende a aceitar as propostas ¢ a
contribuir para o seu aperfeicoamento (integrar)

As ideias que teve no(s) curso(s), depds de compartilhadas e aperfeigoadas junto ao grupo, sdo
geralmente colocadas em pratica (integrar)

Transferéncia no 30 Nivel Ontoldogico — O processo de institucionalizar

As ideias colocadas em pratica pela equipe foram posteriormente incorporadas aos procedimentos de
trabalho do grupo

POLITICAS DE RH PARA A APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Em sua organizagdo existe politica institucional que estimule concretamente o compartilhamento do
conhecimento adquirido em cursos com o seu grupo de trabalho

MENTOR DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Em seu trabalho seu superior imediato esta geralmente disponivel para discussdes sobre novos
encaminhamentos e sobre resolugdes de problemas

Seu superior imediato realiza periodicamente reunides para discutir os progressos do grupo

QUESTOES REFERENTES A DEMOGRAFIA DOS RESPONDENTES

Fonte: Steil (2002).
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Apesar do modelo de Steil (2002) possuir sete etapas, o processo de
aprendizagem organizacional para este trabalho so foi utilizado a partir da terceira etapa

devido a limita¢ao de tempo.

Nesse capitulo foi apresentado o referencial tedrico que serviu como base para o
entendimento e construcdo desta pesquisa. Em seguida, apresenta-se a metodologia

utilizada para a mesma.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os procedimentos metodologicos utilizados nesta

pesquisa

3.1 Caracterizacio da Pesquisa
Este trabalho foi desenvolvido no intuito de analisar de aprendizagem

organizacional com base no modelo de Steil (2002) na percepcao dos funcionarios de
uma industria do segmento calgadista localizada em Campina Grande - PB.

Esta pesquisa teve abordagem quantitativa, isto porque quantificou as opinides
através da coleta de informagdes, e apresenta os resultados a partir de analises.

Vergara (2010) classifica a pesquisa quanto a fins e meios. Quanto aos fins desta
pesquisa pode ser caracterizada como descritiva. Para Gil (2008) suas particularidades
estdo na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
questionario. Quanto aos meios, temos um estudo de caso realizado com os funcionarios
na Industria do segmento calcadista, situada em Campina Grande — PB. Loécus da

pesquisa: industria de pequeno porte.

3.2 Coleta de Dados
Para coleta de dados foi aplicado um questionario que encontrasse no apéndice

A e buscou analisar a percep¢do dos funciondrios de uma Industria em relacdo a
aprendizagem organizacional. No apéndice B temos o termo de consentimento de
participagao no estudo.

O periodo da coleta de dados ocorreu do dia 18 ao dia 26 de janeiro de 2018, no
turno da manha e da tarde.

O instrumento foi dividido em duas partes, na parte I — Perfil dos respondentes e
Parte II — Processo de Aprendizagem.

Na parte I constaram questdes relacionadas ao sexo, faixa etdria, tempo de
empresa e realizacdo de cursos. Na parte dois constam as questdes sobre o Processo de
Aprendizagem, conforme apresentando no Quadro 2.

Desta forma seguindo as diretrizes do modelo base foram desenvolvidos um

questionario para ser aplicado junto aos funciondrios do setor produtivo.



Quadro 2 - Dimensdes analisadas.
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Etapas Variaveis Questodes

Estilo de gerenciamento Questdes 6, 7 € 8
Tempo Questoes 9 e 10
Autonomia e Questoes 11 e 12
responsabilidade

Elementos do  Contexto Estilo do time Questoes 13, 14, 15 16

Organizacional Oportunidade de Questdes 17 ¢ 18
desenvolvimento

Seguranca psicologica do
grupo

Questoes 19 ¢ 20

Relagdo entre treinamento
e estratégia

Tematica dos cursos
relacionados as atividades
que realiza

Questao 21

Os cursos melhoraram os
trabalhos na empresa

Questdo 22

Critérios de avaliagao

Os objetivos alcangados
com a realizacao dos
cursos

Questao 23

Existéncia de avaliagao dos
cursos

Questao 24

Transferéncia da
Aprendizagem Individual a
Organizacional

Politicas de RH para a
Aprendizagem
Organizacional

Mentoria de Aprendizagem
Organizacional

Processo de Intuir

Questoes 25 ¢ 26

Processo de Interpretar e

Questodes 27,28 ¢ 29

Integrar

Processo de Questao 30
Institucionalizar

Politicas Questado 31
institucionalizadas que

estimule 0
compartilhamento

Disponibilidade do | Questao 32
superior  para  discutir

novos encaminhamentos e

solugdes de problemas

Reunides periodicas para | Questdo 33
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discutir o progresso do

grupo

Fonte: Baseado em Steil (2002).

3.3 Universo e Amostra

A populacao do estudo € de 56 pessoas no setor produtivo. Destes a amostra
constituida foi de 25 funciondrios. A amostra foi considerada ndo probabilistica por
acessibilidade. Este tipo de amostra que segundo Marotti et al. 2008 (apud ARIBOMI e
PERITO, 2004) ¢ usada quando ndo se conhecem o tamanho do universo e os

individuos sdo selecionados através de critérios subjetivos do pesquisador.

3.4 Analise dos Dados

Os dados foram analisados a partir das respostas dos questionarios. Utilizando o
suporte do Excel para céalculos de porcentagem e apresentando os resultados através de
tabelas e graficos seguidos de analise dos mesmos. Os resultados foram analisados e

discutidos sempre a partir da literatura pertencente ao tema.
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RESULTADOS E DISCUSSOES
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente capitulo trata de apresentar os resultados e discussdes da pesquisa.
Inicialmente mostra-se o perfil dos entrevistados, e posteriormente dos dados

relacionados ao processo de Aprendizagem Organizacional

Nesse buscou analisar o processo de Aprendizagem Organizacional com base no
modelo de Steil (2002) na percep¢ao dos funciondrios de uma induastria do segmento
calcadista localizada em Campina Grande — PB. Na parte I, analisamos o perfil dos
funcionarios: quanto ao sexo, faixa etaria e tempo de empresa. Ja na parte II, quanto ao

processo de aprendizagem.

4.1 Parte I - Perfil
Do montante observado 68% do sexo masculino. Em relagdo a faixa etaria dos

entrevistados, 52% possuem entre 18 e 28 anos. Quanto ao tempo de empresa 48% tem

mais de 3 anos de servigos prestados. Como podemos observar na Tabela 1.

Tabela 1- Perfil dos Funcionarios.

Variaveis Numero Porcentagem
Sexo Masculino 17 68%
Feminino 8 32%
Faixa Etaria 18 — 28 anos 13 52%
29-39 anos 7 28%
40-50 anos 5 20%
Acima de 50 anos 0 0%
Tempo de Empresa Até I ano 9 36%
Entre 1 e 3 anos 4 16%
Mais de 3 anos 12 48%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.
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4.1.1 Oferta e frequéncia de cursos

Na questdo quatro foi abordado a respeito da oferta de cursos por parte da
empresa como representado na Figura 2. Como Clein, Toledo e Oliveira (2013)
afirmam, a empresa pode e deve oferecer cursos aos seus colaboradores, ou at¢ mesmo
subsidiar parcialmente os cursos que achar relevantes para a tarefa ou ao negdcio da
empresa. 68% funciondrios apontaram para oferta de cursos de até 60 horas e 24% dos
funciondrios apontaram que a empresa nunca ofertou cursos (24%). Sabendo da
relevancia de se oferecer cursos ¢ preocupante saber que nunca foi ofertado curso algum

para 24% dos funcionarios questionados.

Figura 2 - Quanto a oferta de cursos.

Ofertade cursos

m Cursos de até 60 horas m Cursos de 61 a 179 horas

m Cursos de no minimo 180 horas = A empresa nunca ofertou

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Na questdo cinco foi analisada a frequéncia com que estes cursos sdo ofertados,
o que ¢ evidenciado na Figura 3. De acordo com Chiavenato (2014) o treinamento deve
ser entendido como uma ferramenta de melhoria continua de capacitacdo das pessoas
capaz de elevar o grau de desempenho dos colaboradores. Logo, percebe-se a
importancia da oferta continua de cursos.

68% afirmam que os cursos sdo ofertados uma vez ao ano, nenhum dos

respondentes falou que a empresa oferta 3 ou mais cursos ao ano. 24% preferiram nao
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responderam ao questionamento por ter falado que a empresa nunca ofertou cursos para
0S Mesmos.

Figura 3 - Frequéncia da oferta de cursos na empresa.

Frequénciada ofertade cursos

® Uma vez ao ano ®m Duas vezes ao ano

m Trés vezes ou mais ao ano = Ndo Responderam

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

4.2 Parte II - Processo de Aprendizagem

4.2.1 - Elementos do Contexto Organizacional

De acordo com o modelo de Steil (2002), os elementos do contexto
organizacional sdo divididos em algumas dimensdes que para este trabalho obtiveram os

resultados como mostra a Tabela 2.

Tabela 2 - Resultados referente aos elementos do contexto organizacional.

Elementos do N Muitas
~ Nunca/ As
contexto Questio vezes/
. . Raramente | Vezes
organizacional Sempre
Meus superiores incentivam a discussao 16% 36% 48%
] Meu superior demonstra preocupagao . . .
EStll_O de com crescimento da equipe 16% 8% 76%
Gerenciamento - - —
Meu superior considera sugestdes . . .
levadas por mim ou por colegas 20% 16% 64%
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E permitido que as pessoas aprendam

em seu proprio ritmo 32% 24%

44%

Tempo
Tenho tempo para aprender novas

0 0
tarefas 20% 32%

48%

Sou encorajado a experimentar novas

formas de trabalho 12% 24%

64%

Autonomia e

responsabilidade Tem-se liberdade de organizar as

atividades da forma que julgo mais 24% 32%
eficaz

44%

Meu grupo de trabalho esta preparado
para repensar decisdes tomadas quando 24%, 36%
em posse de novas informagdes

40%

As pessoas de meu grupo de trabalho
sdo capazes de quebrar formas 329% 60%
Estilo de time tradicionais de pensamentos

8%

Nas reunides meu grupo de trabalho
tenta compreender o ponto de vista de 32% 32%
todos

36%

Surgem nas reunides do grupo ideias

que nao surgiriam individualmente 20% 36%

44%

E dada oportunidade de realizar novos

trabalhos além das atividades habituais 32% 16%

52%

Oportunidades

Regras e regulamentos da organizacao
de desempenho g g & v

inibem a criatividade no ambiente de 44%, 20%
trabalho

36%

Nas discussdes e atividades, ¢ possivel

0 0
opinar sem receio de critica dos colegas 40% 28%

Seguranca

32%

psicologica do Existem colegas que agem
grupo deliberadamente para diminuir os 32% 28%
efeitos de esforgcos pessoais

40%

Fonte: Elaboracio Proépria.

4.2.1.1 Identificacdo do clima de transferéncia

Estilo de Gerenciamento

Quanto ao estilo de gerenciamento foram levantados os seguintes
questionamentos:

Na empresa em que trabalho os superiores imediatos incentivam a discussao
para melhoria no trabalho, (48%) dos funcionarios responderam que muitas
vezes/sempre isto acontece. Dias (2011) afirma que os fatores motivacionais devem ser

promovidos pelos gerentes para manter sua equipe motivada, nesses fatores estdo os
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beneficios que a empresa proporciona aos funcionarios, os salarios, espago para

discussoes, espaco para ideias.

Se meu superior imediato demonstra preocupacdo com o crescimento
profissional da equipe, (76%) dos funcionarios responderam que muitas vezes/sempre
isto acontece. Sobre a importancia de buscar o desenvolvimento profissional para o
crescimento profissional Chiavenato (2000) afirma, Desenvolvimento Profissional ¢ a
educacdo que visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para seu crescimento
profissional em determinada carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e

produtivo no seu cargo.

O superior imediato considera as sugestdes para melhoria de trabalho levadas
por mim e por meus colegas, (64%) dos funciondrios responderam que muitas
vezes/sempre isto acontece. Xavier (2006) afirma que ¢ muito importante o gestor
manter um programa de comunicagdo com os colaboradores para buscar e receber
feedback a fim de verificar se ndo esta havendo distor¢ao das informagdes, além disso o
feedback ¢ importante para que se possa resolver problemas existentes, ouvir criticas e

sugestdes de melhoria.

Tempo

A partir das respostas obtidas referente ao Tempo, pdde-se perceber que muitas
vezes/sempre (44%) a indUstria respeita que os funciondrios aprendam em seu proprio
ritmo. Quanto a possuir tempo suficiente para aprender novas tarefas os funciondrios
também responderam como muitas vezes/sempre (48%) isto acontece na industria. Steil
(2002) sugere que a organizacgdo respeita o ritmo dos servidores na aprendizagem das
atividades referentes as suas fungdes ao mesmo tempo que tende a adotar uma postura
“econdmica” no que se refere ao tempo disponivel para seus servidores aprenderem

novas tarefas.

Autonomia e Responsabilidade

Com base nas respostas obtidas referente a Autonomia e Responsabilidade,

percebeu-se que muitas vezes/sempre (64%) os funciondrios sdo encorajados a
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experimentar novas formas de realizar seu trabalho. Quanto a liberdade que os
funcionarios e os seus colegas tém para organizar as atividades na forma que julguem
ser mais eficaz, eles também responderam como muitas vezes/sempre (44%) isto
acontece na industria. Para Steil (2002) os funciondrios percebem que possuem
liberdade para organizar as tarefas da forma que julguem mais indicado. O
encorajamento ¢ importante para que o funcionario se sinta 1til a industria e assim possa

desenvolver novos métodos.

Estilo de time

Baseado nas respostas relativas ao Estilo de Time, quanto ao grupo estar
preparado para repensar decisdes tomadas quando estdo de posse de novas informagdes
identificou-se muitas vezes/sempre (40%). Quanto a relacdo dos funcionarios a
capacidade de seu grupo de quebrar formas tradicionais de pensamento tivemos uma
contrariedade em relacdo a esta dimensdo, pois foi obtido como resultado as vezes
(60%). A percepgao dos funcionarios em relagdo a compreensdo do ponto de vista de
todos nas reunides percebeu-se também que muitas vezes/sempre (36%) isto ocorre
dentro da industria. No que se diz respeito ao grupo ter ideias que ndo surgiriam
individualmente os funcionarios responderam como muitas vezes/sempre (44%). Desta
forma Steil (2002) sugere que os servidores possuem uma percepcao positiva das
capacidades de seu grupo de trabalho, que se reflete pela alta incidéncia das respostas.
Exceto quando se fala na quebra de formas tradicionais de pensamento, pois como foi
constatado na industria estudada deve-se ser melhorado, devido a constante necessidade
de mudanga para adequar-se ao mercado € indispensavel estar adepto a novas formas de

pensamento.

Oportunidades de Desenvolvimento

Em relagdo a dimensdo de Oportunidades de Desenvolvimento, pdde-se perceber
que em relacdo a ser dada a oportunidade de realizar novos trabalhos além das
atividades habituais foi obtido muitas vezes/sempre (52%) como respostas. Para Steil
(2002) ha uma percepcdo positiva para a aprendizagem organizacional, relacionada a
existéncia de oportunidades para a realizacdo de atividades novas, diferentes das

habituais. Em relacdo a percepcao dos funcionarios as regras e regulamentos da
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industria inibir a criatividade no ambiente de trabalho identificou-se nunca/raramente
(44%). Steil (2002) afirma que a relagdo da existéncia de regras e regulamentos que
inibem a criatividade ¢ um componente que ndo facilita o processo de aprendizagem

organizacional.

Seguranca Psicologica do Grupo

A partir das respostas obtidas na dimensao da Seguranca Psicologica do Grupo,
Steil (2002) afirma que esta dimensao reflete a percep¢ao compartilhada pelos membros
do grupo quanto a se esse € seguro ou nao para que os membros expressem ideias
abertamente. Observou-se que em relacdo as discussdes e atividades no ambiente de
trabalho seria possivel opinar sem receio das criticas dos colegas foi identificado como
nunca/raramente (40%). Quanto a agdo deliberada dos colegas do grupo para diminuir
os efeitos dos esfor¢os pessoais foi obtido muitas vezes/sempre (40%). A partir dos
resultados obtidos pode-se perceber que estes ndo estdo auxiliando da forma necessaria

para a efetivacao do processo de AO.

4.2.2 Relaciio entre Treinamento e Estratégia Organizacional

Baseado nas respostas relativas a Rela¢do entre Treinamento e Estratégia
Organizacional quanto aos temas dos cursos realizados estarem relacionados com as
atividades realizadas na organizagdo foi alcangado como resultado muitas vezes/sempre
(72%). Steil (2002) verifica-se que a organizacdo tem desenvolvido ou encaminhado
seus servidores para cursos cujos conteudos agreguem valor as atividades de seus
membros. Ja no que se diz respeito ao aprendizado nos cursos realizados obteve-se
melhora no trabalho dentro da empresa alcangou como resultado muitas vezes/sempre
(64%). Isso ¢ importante, entendendo que este ¢ o um dos principais motivos da

realizacdo dos cursos, melhorar o trabalho na organizagdo.
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Figura 4 - Os temas dos cursos realizados estio relacionados as atividades que sdo realizadas na
organizacio.

Os temas dos cursos que realizei estavam relacionados as
atividades que realizo na organizagao

m Nunca ®Raramente m Asvezes Muitas Vezes ® Sempre

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Figura 5 - O aprendizado nos cursos realizados melhorou meu trabalho na empresa.

O gque aprendinos cursos realizados melhorou meu trabalho
na empresa

m Nunca ®Raramente m Asvezes Muitas Vezes ® Sempre

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.
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4.2.3 Critérios de Avaliacao

Quanto aos critérios de avalia¢do foi questionado se os gestores deixam claro os
resultados que a empresa objetiva alcangar com a realizacdo dos cursos obteve-se como
resultado as vezes (48%). Para Steil (2002) a explicitagdo dos objetivos genéricos da
organizagdo para a matricula do servidor em programas de capacitagdo ¢ importante.
Também foi questionado sobre a existéncia de avaliagdes dos cursos que foram
realizados por parte da organizagdo foi obtido o resultado nunca/raramente (56%).
Segundo Steil (2002) a nao realizacdo de avaliagdes enfraquece o compromisso do

servidor com o alcance dos objetivos.

Figura 6 - Os gestores deixam claro para o funcionario os resultados que a empresa objetiva
alcanc¢ar com a realizacao de cursos.

Na minha organizacdo os gestores deixam claro para vocé que
os resultados que a empresa objetivaalcancar com a
realizacdo dos cursos.

m Nunca ®Raramente m Asvezes Muitas Vezes ® Sempre

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018
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Figura 7 - A organizacio realiza avaliacio de resultados dos cursos que realizei.

Ha avaliacdo de resultados dos cursos que realizei por parte
da organizagao

m Nunca ™ Raramente m Asvezes Muitas Vezes ® Sempre

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

4.2.4 Transferéncia da Aprendizagem Individual & Organizacional

Tabela 3 - Resultados referente a transferéncia da aprendizagem individual & organizacional

Transferéncia da | Muitas
. e 3o \ o Nunca/ As
aprendizagem individual a Questao vezes/
. . Raramente | Vezes
organizacional Sempre

Ap06s realizacdo dos cursos,
consegui identificar formas

de melhorar o trabalho a 16% 24% 60%
Transferéncia no 1° Nivel |equipe
Ontolégico - O processo de | Mudei procedimentos do
intuir meu trabalho em funcao
dos novos conhecimentos 32% 56% 12%
que adquiri nos cursos que
realizei
Compartilho com minha
Transferéncia no 2° Nivel |equipe as ideias que tive
Ontologico - O processo de |ap0s a realizagdo do curso, 36% 36% 28%

interpretar e integrar visando melhorar o trabalho
do grupo
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Quando compartilho as
ideias que tive nos cursos, 0
grupo tende a aceitar as 28% 20% 52%
propostas e a contribuir
para seu aperfeigoamento

As ideias apds
compartilhadas, sdo
geralmente colocadas em
pratica

33% 22% 45%

As ideias colocadas em
pratica foram
posteriormente
incorporadas aos
procedimentos de trabalho
do grupo

Transferéncia no 3° Nivel
Ontolégico - O processo de
institucionalizar

24% 32% 44%

Na minha organizacao
existe politica institucional

Politicas de RH para a que estimule concretamente
aprendizagem organizacional | o compartilhamento de
conhecimento e resolucao
de problemas

24% 24% 52%

Meu superior imediato esta
geralmente disponivel para
discussdes sobre resolucoes
de problemas

4% 16% 80%

Mentor de aprendizagem

organizacional Meu superior imediato
realiza reunides

periodicamente para 52% 32% 16%
discutir progressos do

grupo

Fonte: Elaboracao Propria.

4.2.4.1 Processo de Intuir

Com base na dimensdo de transferéncia da aprendizagem individual a
organizacional, no processo de intuir foi desenvolvido dois questionamentos sobre o
mesmo. Apds realizar os cursos o funcionario conseguiu identificar formas de melhorar
o trabalho da sua equipe obtendo assim muitas vezes/sempre (60%). Para Steil (2002) a
partir destes dados pode-se evidenciar que o processo de intui¢do ¢ parte integrante do
caminho rumo a aprendizagem organizacional. J& em relacdo as mudangas de
procedimento no trabalho em fun¢do dos novos conhecimentos adquiridos nos cursos
realizados obtiveram-se como resultado as vezes (56%). Deve ser analisado pela

organiza¢do este ponto, visto que o intuito de enviar seus funciondrios para novas
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capacitagoes ¢ que a partir dos conhecimentos obtidos, os mesmos mudem seus

procedimentos de trabalho visando a melhoria do desempenho.

4.2.4.2 Processo de Interpretar e Integrar

Na dimensao de transferéncia da aprendizagem individual & organizacional, no
processo de interpretar e integrar foi realizado trés questionamentos, entre eles: A
questdo do compartilhamento com a equipe de trabalho das ideias que teve apos a
realizacdo do curso visando melhorar o trabalho do grupo obteve dois resultados
expressivos nunca/raramente (36%) e as vezes (36%); Quando compartilho as ideias
que tive nos cursos, o grupo tende a aceitar propostas e a contribuir para seu
aperfeicoamento foi obtido muitas vezes/sempre (52%) como resultado; As ideias que
tive no curso depois de compartilhadas e aperfeicoadas junto ao grupo, sdo geralmente

colocadas em pratica teve-se como resultado muitas vezes/sempre (52%).

4.2.4.3 Processo de Institucionalizar

Na dimensdo de transferéncia da aprendizagem individual a organizacional, no
processo de institucionalizar foi questionado sobre se as ideias colocadas em pratica ela
equipe foram posteriormente incorporadas aos procedimentos de trabalho em grupo
teve-se como resultado muitas vezes/sempre (44%). Em relacdo ao processo de
institucionalizagdo Steil (2002) afirma que as ideias colocadas em pratica pela equipe

sdo incorporadas nos procedimentos de trabalho.

4.2.5 Politicas de RH para a Aprendizagem Organizacional

Quanto as politicas de RH para a Aprendizagem Organizacional foi questionado
se na organizagdo em que o funcionario trabalha existe politica institucional que
estimule concretamente o compartilhamento do conhecimento e sobre a resolucao de

problemas teve-se como resultado muitas vezes/sempre (52%). E importante para o
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desenvolvimento organizacional da industria, que a mesma possua politicas de incentivo

do compartilhamento de ideias buscando a propagacao do conhecimento.

4.2.6 Mentoria de Aprendizagem Organizacional

Em relagdo a disponibilidade do superior para discutir novos encaminhamentos e
solucdes de problemas foi discutido sobre: se no trabalho o superior imediato estd
geralmente disponivel para discussdes sobre novos encaminhamentos e sobre resolugdes
de problemas, teve como resultado muitas vezes/sempre (80%). Steil (2002) sugere que
apenas a disponibilidade do superior imediato para discutir novos encaminhamentos ¢
resolucdes de problemas ndo lhe confere as habilidades suficientes para exercer o papel
de um bom mentor de aprendizagem organizacional.

Ja em relagdo a realizacdo periddica de reunides para discussdao do progresso do
grupo foi discutido: superior imediato realiza periodicamente reunides para discutir os
progressos do grupo e obteve como resultado nunca/raramente (52%). Steil (2002)
afirma que estar disponivel aos servidores sem realizar reunides periodicas sugere um
foco de atuacdo voltado para o desempenho individual e ndo para o grupo, nio
incentivando, portanto, a aprendizagem organizacional nos seus niveis superiores de

analise.
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CONCLUSAO
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5 CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo principal analisar as praticas da Aprendizagem
Organizacional na percep¢ao dos funcionarios de uma industria do segmento calcadista
localizada em Campina Grande — PB, com base no modelo de Steil (2002).

Para atingir este objetivo, primeiramente foi analisado o contexto da
aprendizagem organizacional, enfatizando temas que possuem relacdo direta com o
mesmo. Sabendo da complexidade do modelo apresentado por Steil (2002) modelo este
escolhido para desenvolvimento e resposta do objetivo geral.

Observou-se a partir dos resultados obtidos no questionario, que a empresa
possui pontos positivos e negativos. Sendo os positivos encontrados no ponto da anélise
dos elementos do contexto organizacional e na relacdo entre treinamento e estratégia
organizacional. Quanto aos critérios de avaliagdo, o resultado ndo ¢ satisfatorio,
tornando-se assim um ponto negativo e que deve ser trabalhado, pois isto acaba
acarretando em outro ponto negativo, ja que se trata de um processo continuo, € na
medida em que os critérios de avaliagdo sdo caracterizados como falhos o restante do
processo de aprendizagem organizacional sofre interferéncias.

A partir do que foi abordado, pode-se considerar que os objetivos do presente
estudo foram atingidos, ressaltando a importancia de participagdo do individuo, grupo e
organizacio para o desenvolvimento continuo. E valido ressaltar também que este
estudo foi de grande importancia, visando o conhecimento sobre a tematica.

Percebe-se que esta pesquisa ndo tem por seu fim aqui, mas que ela possa servir
de parametro para novos estudos sobre com proposito de favorecer a analise do
processo de Aprendizagem Organizacional.

A limitag¢do deste trabalho foi em relagdo a falta de tempo hébil para se aplicar
todas as etapas que o modelo de Steil (2002) possui, desta forma fazemos uso apenas a

partir da terceira etapa.
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APENDICE A

APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA
GRANDE — UFCG UNIDADE ACADEMICA DE ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE -
UAAC

Esta pesquisa tem como objetivo de analisar as praticas da Aprendizagem Organizacional na
percepcao dos funciondrios de uma industria do segmento calgadista localizada em Campina
Grande — PB, com base no modelo de Steil (2002). Este questionario leva cerca de 5 min. para ser
preenchido. O resultado desta pesquisa ira contribuir ao meu trabalho de conclusdo de curso.
Agradego antecipadamente pela sua colaboragao.

José Pablo Torquato Ponciano - Aluno de Administra¢ao
email: pablotorquatop@gmail.com

Parte - Perfil

1.Sexo
Feminino
Masculino

2.Faixa Etaria
18-28 Anos
29-39 Anos
40-50 Anos
Acima de 50

3. Tempo de Empresa
Até 1 ano

Entre 1 e 3 anos

Mais de 3 anos

11 CErr1 I

Parte II- Processo de Aprendizagem
4. A empresa ja ofertou/oferta
Cursos de até 60 horas

Cursos de 61 a 179 horas

Cursos de no minimo 180 horas

A empresa nunca ofertou cursos

5. Qual a frequéncia que oferta os cursos

Uma vez ao ano
Duas vezes ao ano

Trés vezes ou mais ao ano
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6. Na empresa em que trabalho os superiores imediatos incentivam a discussdo para melh
no trabalho

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

7. Meu superior imediato demonstra preocupagao com o crescimento profissional da equi
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

8. Meu superior imediato considera as sugestdes para melhoria de trabalho levadas por m
ou por meus colegas

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

9. No meu ambiente de Trabalho ¢ permitido que as pessoas aprendam as atividades em s
proprio ritmo

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

10. No meu trabalho, eu tenho tempo suficiente para aprender novas tarefas
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

11. Sou encorajado a experimentar novas formas de realizar meu trabalho
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

oria

pe

m

cu
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12. Meu superior imediato da liberdade para que eu e meus colegas organizemos as atividades
na forma que julguemos ser mais eficazes
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

13. Meu grupo de trabalho est4 preparado para repensar decisdes tomadas quando estdo de
posse de novas informacdes
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

14. No meu grupo de trabalho as pessoas sdo capazes de quebrar formas tradicionais de
pensamento para ver as coisas de forma novas e diferentes

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

15. Em reunides do meu grupo de trabalho a equipe tenta compreender o ponto de vista de todos
Nunca
Raramente
As Vezes
Muitas vezes
Sempre

16. Em reunides do meu grupo ocorrem ideias que ndo surgiriam individualmente
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

17. E me dada oportunidade de realizar novos trabalhos além das minhas atividades habituais
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes
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Sempre

18. As regras e regulamentos da minha organizagao inibem a criatividade no ambiente de
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

]

trabalho

19. Nas discussdes e atividades no meu trabalho, é possivel opinar sem receio da critica dos

demais colegas
Nunca
Raramente

As Vezes
Muitas vezes
Sempre

20. No meu grupo de trabalho ha colegas que agem deliberadamente para diminuir os efe
de seus esforgos pessoais

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

21. Os temas dos cursos que realizei estavam relacionados as atividades que realizo na or
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

22. O que aprendi nos cursos realizados melhorou meu trabalho na empresa
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

1tos

ganizagao

23. Na minha organizagao os gestores deixam claro para vocé que os resultados que a empresa

objetiva

alcancar com a realizacao dos cursos
Nunca

Raramente

As Vezes
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Muitas vezes
Sempre

24. Hé avaliagdo dos resultados dos cursos que realizei por parte da organizagao
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

25. Ap6s realizar os cursos eu consegui identificar formas de melhorar o trabalho da minha equipe

Nunca
Raramente
As Vezes
Muitas vezes
Sempre

26. Mudei procedimentos do meu trabalho em fun¢do dos novos conhecimentos que adquiri nos

cursos

que realizei
Nunca
Raramente
As Vezes
Muitas vezes
Sempre

27. Compartilho com minha equipe de trabalho as ideias que tive apds a realizacdo do curso,

visando

melhorar o trabalho do grupo
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

28. Quando compartilho as ideias que tive nos cursos, o grupo tende a aceitar as propostas € a

contribuir

para seu aperfeicoamento
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

29. As ideias que tive no curso depois de compartilhadas e aperfeigoadas junto ao grupo,
geralmente colocadas com pratica

Nunca

Raramente
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As Vezes
Muitas vezes
Sempre

30. As ideias colocadas em pratica pela equipe foram posteriormente incorporadas aos
procedimentos

de trabalho em grupo

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

31. Na minha organizacdo existe politica institucional que estimule concretamente o
compartilhamento

do conhecimento e sobre a resolugdo de problema

Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

32. Em meu trabalho meu superior imediato esta geralmente disponivel para discussdes sobre novos
encaminhamentos e sobre resolugdes de problemas
Nunca

Raramente

As Vezes

Muitas vezes

Sempre

33. Meu superior imediato realiza periodicamente reunides para discutir os progressos do grupo
Nunca
Raramente
As Vezes
Muitas vezes
Sempre
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO E INFORMACOES GERAIS
SOBRE A PESQUISA

Essa pesquisa A APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE
NA PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS DE UMA INDUSTRIA DO SEGMENTO
CALCADISTA LOCALIZADA EM CAMPINA GRANDE-PB tem por objetivo
Analisar as praticas da Aprendizagem Organizacional na percepc¢ao dos funcionarios de
uma industria do segmento calgadista localizada em Campina Grande — PB, com base
no modelo de Steil (2002) e faz parte do trabalho de conclusdo de curso do graduando

José Pablo Torquato Ponciano, sob a orientagcdo da professora Marielza Barbosa Alves.

Vocé ¢ convidado (a) a participar dessa pesquisa e a responder, voluntariamente,
algumas questdes sobre esse tema, em forma de questionario. Os dados coletados serdo
utilizados exclusivamente para fins cientificos desta pesquisa. Vocé tem total liberdade
de, a qualquer momento, desistir de participar desse projeto, bastando para isso

comunicar sua vontade.

A partir disso, eu, declaro, por meio

deste termo, que concordei em ser questionado (a), participando assim do estudo de

caso referente ao projeto/pesquisa desenvolvida (o) por_José Pablo Torquato Ponciano.

Caso vocé tenha alguma davida em relagdao a este estudo ou aos resultados
coletados, entre em contato com José Pablo pelo numero (83) 98899-4415 ou pelo e-

mail: pablotorquatop@gmail.com. Atenciosamente, o pesquisador.

Campina Grande, de de

Assinatura do (a) participante:

Assinatura do (a) pesquisador:




