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RESUMO: Enquanto o conhecimento ¢ compreendido como um dos propulsores do desenvolvimento das
organizagdes, o compartilhamento de conhecimento tem sido considerado um dos seus desafios. O conceito de
Cultura de Aprendizagem (CA) emerge com a compreensdo de que as organiza¢des devem investir € encorajar a
aprendizagem no cotidiano organizacional para a utilizagdo constante do conhecimento e a fluidez no seu
compartilhamento. Neste contexto, as Tecnologias de Informacdo ¢ Comunicagdo (TICs) podem se apresentar
como aliadas ao fortalecimento da CA, na medida em que podem estimular ndo apenas o compartilhamento de
informagdes, mas também a autonomia na busca do conhecimento. Destaca-se que as particularidades da
Administragdo Publica, como estrutura rigida, rotina e hierarquia, sdo barreiras a criagdo de uma cultura com foco
em aprendizagem. Neste sentido, esta pesquisa tem como objetivo analisar, por meio da percepcao dos Técnico-
Administrativos em Educagdo (TAEs), qual a situacdo da Cultura de Aprendizagem da Universidade Federal de
Pernambuco considerando a participacdo das TICs. Trata-se de um estudo de caso de carater qualitativo-
quantitativo e descritivo, no qual os dados foram coletados primordialmente por meio da aplicacdo de questionario
com os TAEs. Para investigar as percep¢des dos TAEs foi utilizada a ferramenta DLOQ-A, que corresponde a uma
versdo simplificada do Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ), ferramenta criada por
Marsick e Watkins (2003) para o diagnodstico da Cultura de Aprendizagem em organizagdes. Foram incluidas no
questionario perguntas que visavam contextualizar a utilizacdo das TICs nas dimensdes de analise propostas pela
ferramenta. Os resultados apontaram que a instituigdo apresenta uma situagdo mediana em relagdo a Cultura de
Aprendizagem, com melhor desempenho nos niveis individuais de aprendizagem e maiores deficiéncias em relagao
aos aspectos organizacionais, notadamente nos sistemas de medicdo e reconhecimento do desempenho, na
autonomia dos TAEs e no desenvolvimento de uma visdo sistémica. As TICs sdo utilizadas de forma unanime
pelos TAEs e sdo avaliadas, em geral, por terem uma participagdo mais frequente para a CA do que as demais
variaveis do DLOQ-A. A analise estatistica da pesquisa, por meio do método dos minimos quadrados parciais,
atestou a validade do instrumento e comprovou o impacto positivo e significativo que as TICs exercem na Cultura
de Aprendizagem da UFPE.

Palavras-Chave: Cultura de Aprendizagem. Tecnologias de Informagao e Comunicagdo. IFES



ABSTRACT: While knowledge is understood as one of the drivers of the development of organizations,
knowledge sharing has been considered one of its challenges. The concept of Learning Culture (LC) emerges with
the understanding that organizations must invest and encourage learning in the organizational routine for the
constant use of knowledge and fluidity in its sharing. In this context, Information and Communication
Technologies (ICTs) can be presented as allies to the strengthening of LC, insofar as they can stimulate not only
the sharing of information, but also autonomy in the pursuit of knowledge. It is noteworthy that the particularities
of Public Administration, such as a rigid structure, routine and hierarchy, are barriers to the creation of a culture
focused on learning. In this sense, this research aims to analyze, through the perception of its employees, the
situation of the Learning Culture at the Federal University of Pernambuco (UFPE) considering the participation
of ICTs. This is a qualitative-quantitative and descriptive case study, in which data were collected primarily
through the application of a questionnaire to educational administrative technicians (TAEs). To investigate the
perceptions of employees, the DLOQ-A tool was used, which corresponds to a simplified version of the
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ), a tool created by Marsick and Watkins (2003)
for diagnosing the Learning Culture in organizations. Questions were included in the questionnaire that aimed to
contextualize the use of ICTs in the analysis dimensions proposed by the tool. The results showed that the
institution presents an average situation in relation to the Learning Culture, with better performance at individual
learning levels and greater deficiencies in organizational aspects, notably in performance measurement and
recognition systems, in the autonomy of employees and in the development of a systemic vision. ICTs are used
unanimously by TAEs and are evaluated, in general, for having a more frequent participation in CA than the other
DLOQ-A variables. The statistical analysis used the Partial Least Squares Structural Equation Modelling and
attested the validity of the instrument and proved the positive and significant impact that ICTs have on UFPE's
Learning Culture.

Keywords: Learning Culture. Information and Communication Technologies. IFES
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1 INTRODUCAO

Em uma sociedade cada vez mais volatil e informacional, o conhecimento se tornou um
dos principais propulsores do desenvolvimento das organizagdes nas ultimas décadas, em
consonancia com a evolu¢ao e a disseminac¢ao dos meios de comunica¢ao ¢ do avango técnico-
cientifico. Fleury e Fleury, em 1995, enfatizavam que as organizagdes teriam como desafio
cultivar o compartilhamento do conhecimento, no intuito de acompanhar as novas necessidades
do mercado e da sociedade, além de estimular que os funciondrios estejam motivados nao
apenas para a resolu¢do dos problemas, mas para a criatividade e inovagdo. Décadas depois,
nas palavras de Silva e Burger (2018, p. 8), “o compartilhamento do conhecimento ainda se
configura enquanto um desafio a ser superado no ambiente organizacional”. Segundo os
autores, aquelas organizagdes que conseguem transformar informac¢do em conhecimento sao
capazes de se tornarem diferenciadas e mais competitivas.

Neste sentido, a aprendizagem nas organizagdes tem sido vista, por diferentes autores
(Aragjo, 2001; Easterby-Smith; Edmondson, 2002; Frizzo, Gomes, 2017; Padilha, Wojahn,
Gomes, Machado, 2016; Ryu, Mccann, Wan, 2022; Yeo, 2003; Zhu, Krikke, Caniéls, 2018;)
como um dos determinantes desse sucesso organizacional. Como enfatizam Antonello e Godoy
(2009), a Aprendizagem Organizacional (AO), especialmente a partir da década de 1980, se
tornou objeto de interesse em pesquisas académicas. Inimeros conceitos ¢ abordagens sao
destinados a AO, caracterizando-a como multiparadigmatica. Para Argyris e Schon (1996), em
texto seminal sobre o tema, a AO estd relacionada com experimentar um problema nas
atividades da organizagao e, a partir disso, investigar modos de beneficiar a propria organizagao
por meio da melhoria do desempenho. Campos, Medeiros € Melo (2018), buscando sintetizar
os principais aspectos abordados pelos diversos autores que estudam aprendizagem nas
organizagoes, sintetizaram AO como o “processo continuo das pessoas nas organizacdes em
criar, adquirir e socializar conteudos significativos (conhecimento), por meio de processos
educativos formais, nao formais ou informais, incidindo no comportamento das pessoas € na
cultura organizacional” (p. 21).

Fiol e Lyles, em 1985, enfatizavam que a AO resulta em um compartilhamento e
desenvolvimento de sistemas cognitivos, memorias e associagdes entre aqueles que fazem parte
da organizacgao. Para os autores, com a ajuda da aprendizagem as organizagdes sdao capazes de
construir uma compreensao da propria organizagao ¢ do seu ambiente. Neste sentido, uma AO
eficiente possibilitaria que compreensdes e significados sejam compartilhados de forma

alinhada entre os membros da organizagdo. Diversos autores corroboram essa concep¢ao, €
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indicam que o contexto organizacional interfere no processo de aprendizagem, com destaque
para algumas variaveis como a cultura e a estrutura (Neves; Steil, 2019; Isidro-Filho, 2006;
Lipshitz; Popper; Friedman, 2002), a lideranga (Isidro-Filho, 2006), o fator humano (Neves;
Steil, 2019), dentre outros. De acordo com esses autores, essas variaveis sao interdependentes
e determinantes para o efetivo processo de aprendizagem. Nao haveria, portanto, um fator tinico
que pudesse garantir esse processo, mas uma confluéncia de aspectos.

Foi nessa busca de disseminar informagdes nas organizagdes que, Watkins e Marsick,
em 1992, apresentaram o conceito de cultura da aprendizagem, no qual as organizacdes
deveriam investir e recompensar a aprendizagem, encorajando os funcionarios a utilizarem a
aprendizagem no seu cotidiano organizacional, colocando-a disponivel por meio de praticas,
sistemas e estruturas. O intuito da cultura de aprendizagem, na visdo de Lopes (2021) ¢ a
utilizacao constante do conhecimento e uma fluidez no seu compartilhamento, estando as
organizagdes “atentas aos elementos culturais que formam e moldam este comportamento de
aprendizagem” (p. 17). Gil et al. (2018), em seus estudos, apresentaram evidéncias de que uma
cultura de aprendizagem pode proporcionar niveis mais elevados de transferéncia dos
conhecimentos e habilidades aprendidas. Entende-se, neste estudo, por cultura de aprendizagem
como um conjunto de crengas, valores, atitudes, papéis, suposi¢des € comportamentos
compartilhados que permitem a real aprendizagem na organizac¢do (Armstrong; Foley, 2003).

Neste contexto, acredita-se que as Tecnologias de Informagao e Comunicagao (TICs)
podem se apresentar como aliadas no fortalecimento desta cultura de aprendizagem
organizacional, na medida em que podem estimular ndo apenas o compartilhamento de
informagdes, mas também a autonomia na busca do conhecimento. Nas ultimas décadas, o
avanco e a popularizagdo dessas tecnologias tém proporcionado profundas mudangas sociais,
em decorréncia do aumento na velocidade da disseminagdo de informacdes e da maior
facilidade de contato com pessoas fisicamente distantes.

A partir deste cendrio, o socidlogo Manuel Castells (1999) cunhou o conceito da
Sociedade em Rede, explicitando que essa nova estrutura social permite o aumento do grau de
participagcdo e interacdo social, por meio da existéncia de uma “teia” com véarios ‘“nds”
interconectados. Silva e Siqueira (2019, p.7) apontam se tratar de “um ambiente envolto em
intensas interagdes, que conseguem modificar o modelo de realidade em volta, tornando-se um
vetor de inteligéncia e criagdo coletivas”.

Nas organizagdes essa realidade também esta presente, especialmente mediante a
utilizacao de sistemas formais de comunicagao digital, como e-mails corporativos e sistemas

institucionais de compartilhamento de informagdes. Rudo e Lopes (2018, p. 55) destacam que



13

“as redes parecem ser Uteis ndo s6 na operacionalizacdo de tarefas, mas também na criagdo de
um sentido de comunidade”, ou seja, haveria uma relacdo entre a utilizacdo dessas TICs e o
compartilhamento de experiéncias e saberes, trazendo, portanto, impacto na chamada cultura
de aprendizagem.

Assim, as TICs podem ser analisadas como ferramentas que possibilitam a autonomia
do conhecimento e a fluidez do compartilhamento. Pinto (2020) aponta que as TICs podem
atuar como moderadores da AO, tanto por fornecer recursos para treinamentos, quanto como
repositorio de conhecimento organizacional. Nas palavras da autora, as TICs podem influenciar
“processos decisorios, reestruturagdo de processos e estrutura organizacional, mobilizacao de
recursos, desenvolvimento de capacidades funcionais e habilidades individuais” (Pinto, 2020,
P.317). Sao, portanto, ferramentas que podem ser utilizadas nos diversos tipos de organizagdes,
sejam publicas ou privadas.

Desta forma, compreende-se que o estudo da cultura de aprendizagem no ambito das
instituicdes publicas, que ¢ o foco deste estudo, pode contribuir com a busca de uma gestao
publica mais eficiente, uma vez que pode ser util como estimulo a propagacdo de rotinas e
atitudes que desenvolvem a capacitagdo continua e, consequentemente, O positivo
desenvolvimento organizacional. De acordo com a pesquisa de Yang (2003), a cultura de
aprendizagem apresenta efeitos significativos no desempenho das organizagdes. Contudo, ainda
que seja um conceito abstrato, evidéncias empiricas demonstram que a construcao dessa cultura
se reflete em comportamentos observaveis que melhoram a eficiéncia organizacional.

Com a emergéncia e propagacao das TICs no contexto global das tltimas décadas foram
modificadas de forma substancial as atividades comunicativas e informativas da populagao.
Essas novas ferramentas possibilitaram ndo apenas a aceleragdo da disseminac¢do da
informacao, como também facilitaram a comunicacao interpessoal — inclusive com aqueles que
estao muito distantes fisicamente. Como mencionado, o termo Sociedade em Rede (Castells,
1999) denota essa mudanga ocorrida na sociedade contemporanea. Do mesmo modo, nas
Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES) a utilizacao das TICs foi amplificada em todas
as instancias, principalmente por conta da pandemia da COVID, inclusive para que seus
servidores pudessem trabalhar de modo remoto. Desta forma, a utilizagao mais intensiva dessas
ferramentas poderia causar um impacto na maneira como a cultura de aprendizagem ocorre nas
institui¢des, dado que essa aprendizagem se relaciona com os contatos interpessoais.

Desse modo, justifica-se a investigacdo, em organizagdes publicas, da cultura de
aprendizagem e a possivel participacdo das TICs nessa cultura. Neste estudo, optou-se por

investigar esse fendmeno na Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), conforme
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justificativa pratica apresentada em subsec¢do a seguir. A missdo desta [FES, de acordo com seu
Plano Estratégico Institucional 2013-2027, contempla, dentre outros aspectos, que “‘a
Universidade contemporanea nao pode deixar de cumprir fungdes, antecipar e atender
solicitagdes da sociedade global que se renovam, mudam, se ampliam e exigem, sobretudo,
novas competéncias institucionais” (UFPE, 2023b, p.25). Trata-se de uma investigacio
centrada na percepcao dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo (TAEs), que sao
os agentes que efetivamente vivenciam o cotidiano organizacional.

Para tanto, foi utilizado nesta pesquisa, de forma adaptada, a versao simplificada do
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ), ferramenta criada por
Marsick e Watkins (2003) para o diagnostico da Cultura de Aprendizagem em organizagdes. A
mencionada versao simplificada utilizada nesta pesquisa, denominada de DLOQ-A, foi criada
por Yang (2003) e validada para o contexto brasileiro por Menezes, Guimaraes, Bido (2011).
O questionario foi adaptado com a inclusdo de perguntas que visam contextualizar a utilizagao

das TICs nas dimensdes de andlise propostas pela ferramenta.

1.1 Problema e pergunta de pesquisa

Na busca por desenvolver novas competéncias em seus servidores, a UFPE, por meio
da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE), instituiu em outubro
de 2022, a Politica de Formag¢ao Continuada dos Servidores e criou a Escola de Formagao dos
Servidores da UFPE — FORMARE, responsavel pelas atividades de formagao continuada dos
servidores (UFPE, 2023d, on-line).

Ainda que ndo mencione explicitamente o termo “cultura de aprendizagem”, a politica
tem como um dos seus objetivos “propiciar a democratizagdo das informagoes e a difusdo dos
conhecimentos relacionados ao desenvolvimento de servidores produzidos no ambito desta
Universidade” (UFPE, 2023d, p. 10), demonstrando a preocupacdao institucional na
aprendizagem que vai além da educagdo formal. Além disso, a Politica explicita como uma de
suas diretrizes a

Inser¢do de inovagdes tecnoldgicas no campo da informagdo e
comunicagdo, promovendo a atuagdo “com” e “para” as tecnologias
digitais, com base em preceitos pedagogicos, éticos e epistemologicos,
para além do desenvolvimento de competéncias e habilidades
instrumentais (UFPE, 2023d, p. 11)

Percebe-se, portanto, que a instituicdo procura estar comprometida em acompanhar os

avangos socio-organizacionais e praticas inovadoras visando o pleno desenvolvimento de seus
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servidores, e consequentemente, tornar-se eficiente e eficaz no que se propoe a fazer. Contudo,
como explicam Pires e Macedo (2006) as institui¢des publicas possuem, muitas vezes,
especificidades distintas as privadas, como valorizag¢ao das regras, rotinas, hierarquia, além do
paternalismo nas relagdes. De acordo com os autores, essas diferencas sdo importantes na
definicao dos processos internos da organizagdo e, consequentemente, na relacdo com inovacao
e mudanca, na formacdo de valores e crengas e politicas de recursos humanos.

Desse modo, ¢ importante frisar que o servigo publico abrange um tipo de atuagdo que
possui particularidades que poderiam influenciar na realiza¢do de uma cultura de aprendizagem.
Brito, Oliveira e Castro (2012) apontam que manter as caracteristicas da administragao classica
¢ um dos desafios dessas organizagdes, as estruturas rigidas de departamentos ocasionariam os
“feudos” de conhecimento, o que pode impedir uma cultura de aprendizagem. De forma
complementar, Cavazotte, Moreno Jr e Turano (2015, p. 1561), indicam que ‘“prejuizos
causados pelas descontinuidades e interferéncias politicas, burocratismos e estruturas
centralizadas de autoridade, representariam barreiras a criagdo de uma cultura com foco em
aprendizagem continua no segmento publico”.

Por outro lado, Maden (2012) indica que estas instituigdes podem também ser ambientes
de aprendizagem, devendo, para tanto, realizar ajustes na sua flexibilidade, autonomia e espacos
informais, sendo necessario para uma cultura de aprendizagem que haja compartilhamento entre
grupos, departamentos e instituicdes externas. Além disso, Rudo e Lopes (2018, p. 55) destacam
que “as redes parecem ser uteis ndo s6 na operacionalizagao de tarefas, mas também na criagdo
de um sentido de comunidade”, ou seja, haveria uma relagao entre a utilizacao dessas TICs e o
compartilhamento de experiéncias e saberes, trazendo, portanto, impacto na chamada cultura
de aprendizagem.

Ademais, nesse contexto, Brito, Oliveira e Castro (2012) e Cavazotte, Moreno Jr e
Turano (2015), entendem que as organizacdes publicas que desenvolverem uma cultura de
aprendizagem podem ter uma gestdo publica mais eficiente, uma vez que pode ser Util como
estimulo & propagacdo de rotinas e atitudes que desenvolvem a capacitagdo continua e,
consequentemente, o positivo desenvolvimento organizacional. E, também, as TICs podem ser
uma importante aliada nesse processo. Contudo, mesmo que esforgos sejam desenvolvidos para
que as organizag¢des desenvolvam uma cultura de aprendizagem, barreiras podem impedir esse
processo de uma forma eficiente.

Diante da relevancia do tema, e do esforgo realizado pela UFPE em proporcionar uma
formacgao continuada a seus servidores, este estudo levanta a seguinte pergunta de pesquisa: De

acordo com a percepcao dos TAEs, qual a situacdo da cultura de aprendizagem da UFPE
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considerando a participagdo das TICs?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Como objetivo geral, o presente estudo buscou analisar, por meio da percepgao dos
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs), qual a situacdo da cultura de aprendizagem da

UFPE considerando a participagao das TICs.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1) Identificar quais TICs sao utilizadas comumente pelos TAEs em suas rotinas de
trabalho;

2) Identificar como a cultura de aprendizagem ¢ percebida pelos TAEs da UFPE;

3) Verificar a existéncia de correlagdo entre a utilizagdo de TICs com a cultura de
aprendizagem da organizacao;

4) Elaborar e disponibilizar relatorio técnico do diagnoéstico situacional das percepgdes
dos servidores sobre a participagdo das TICs na cultura de aprendizagem da UFPE

(Produto Técnico-Tecnoldgico).

1.3 Justificativa teorica

Antonello e Godoy (2009) afirmam que ¢ importante esclarecer como 0s processos de
aprendizagem estdo diretamente relacionados com os ambientes sociais aos quais estdo
submetidos. Neste sentido, as autoras apontam que se faz necessario realizar pesquisas que “em
vez de somente considerarem que e como o conhecimento ¢ adquirido no trabalho, os estudos
deveriam focar que e como ambientes e formas de participagdo produzem praticas particulares
de atividade e de conhecimento” (Antonello; Godoy, 2009, p. 278). Trata-se, portanto, da
necessidade académica de pesquisas que considerem os habitos, a cultura e as condigdes
organizacionais na aprendizagem organizacional.

Investigacdes académicas sobre como a gestdo publica tem se comportado em relagdo a
aprendizagem organizacional tém demonstrado que ha uma dificuldade deste setor em
compreender as experiéncias e rotinas como fatores geradores de novos conhecimentos (Brito;

Oliveira; Castro, 2012). De acordo com Cavazotte, Moreno Jr e Turano (2015, p. 1561), nas
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institui¢des publicas “como grande parte do conhecimento gerado acaba sendo armazenado
somente na mente das pessoas, a rotatividade, as aposentadorias e transferéncias de pessoal
acarretariam a perda de know-how e capital intelectual”. Os autores concluem em sua pesquisa
que a cultura de aprendizagem ¢ mais forte em empresas privadas quando comparado as
publicas. Isto revela a necessidade de novas pesquisas que investiguem o fendmeno da
aprendizagem em ambientes publicos e quais os seus entraves, inclusive fazendo recortes em
relacdo ao tipo de atuagdo, como foi feito nesta pesquisa com foco em uma IFES.

Além do recorte relativo ao tipo de institui¢do analisada, esta pesquisa também
apresenta a preocupagdo em investigar a possivel correlag@o entre a cultura de aprendizagem e
a utiliza¢do das TICs Trata-se de uma abordagem especifica que gerara um aspecto tedrico-
metodoldgico que podera ser utilizado em outras pesquisas, com outros /ocus de andlise, para
obten¢do de uma compreensdo comparativa entre diferentes institui¢des. Ademais, a analise
destes elementos nesta pesquisa busca identificar como a utilizagdo das TICs pode ser entendida
como uma ferramenta para a promocao da cultura de aprendizagem organizacional.

Os temas da aprendizagem organizacional, em geral, ¢ o da cultura da aprendizagem,
em especifico, estdo em crescente quantidade de estudos no Brasil, como por exemplo as
analises sobre a relacdo com o desempenho organizacional e lideranca (Isidro-Filho, 2006;
Cavazotte; Moreno Jr; Turano, 2015; Amaral; Paiva; Lima, 2020; Vasconcelos; Rocha; Souza,
2018; Leal, Palacios, Nazareth, 2020). Contudo, pesquisas que interligam esses temas a
utilizagdo das TICs e abordam a tematica com foco nos servidores de IFES ainda sao raras.
Além disso, Cuffa e Steil (2019) apontam que, ainda que as organizagdes publicas sejam
socialmente pressionadas a aprender e melhorar seus servigos, ¢ pouco expressiva a producao
académica sobre aprendizagem neste setor. Entende-se, assim, que essa tematica se revela como
favoravel a investigacdo cientifica, proporcionando resultados que podem contribuir para

aprofundar os estudos sobre o tema.

1.4 Justificativa pratica

Além da mencionada importancia teorica, ressalta-se a contribuigdo pratica que o estudo
pode proporcionar para a gestdo nas organizagdes publicas, em especial as IFES. O
fortalecimento da Cultura de Aprendizagem e a adequada utilizagdo das TICs podem ser
entendidos como meios para o desenvolvimento da qualidade e exceléncia no servigo publico.
No caso especifico das IFES, para que as atividades-fim de ensino, pesquisa e extensdo sejam

realizadas com qualidade, deve-se preconizar a adocao de instrumentos de gestao eficazes.
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A UFPE possui setores administrativos responsaveis por realizar acdes formativas de
curta e de média duragdo e viabilizar a¢des de educacdo formal para o aperfeicoamento de
servidores, notadamente a Escola de Formagao dos Servidores — FORMARE (UFPE, 2023).
Contudo, ndo ha registros de acompanhamento da aprendizagem que ocorre durante o cotidiano
laboral, tampouco de normativos sobre comportamentos que engajem a cultura de
aprendizagem e/ou a utilizagdo das TICs como ferramentas para a aprendizagem
organizacional. Este cenario pode indicar uma percepgao limitada dos gestores da instituigao
em relacdo a importancia da Cultura de Aprendizagem no desenvolvimento da eficiéncia
organizacional.

Diante deste contexto, o presente estudo se justifica por possibilitar a compreensao de
como a UFPE esta lidando com a Cultura da Aprendizagem organizacional, aqui entendida a
partir das lentes de Watkins e Marsick (1992), que contempla os sistemas, as praticas ¢ a
lideranga, conceito que foi mais bem abordado na se¢ao do referencial tedrico. Além disso, esta
pesquisa analisou, por meio da percep¢ao dos TAEs, qual a situagdo da cultura de aprendizagem
da UFPE considerando a participacao das TICs. Entende-se que a mera utilizagao de variados
tipos de TICs, em si, ndo propulsiona a aprendizagem organizacional, sendo relevante que haja
a cultura organizacional de utilizagdo dos recursos da comunicagdo interna para a busca do
conhecimento e da forma¢ao da memoria organizacional.

Outro fator relevante na defini¢do da pesquisa se refere ao novo contexto social
implantado apds a pandemia de COVID-19. O periodo de isolamento social fez com que as
organizagOes adaptassem suas rotinas ao trabalho remoto, tendo como aliadas nesse processo a
utiliza¢do das TICs disponiveis naquele momento. As IFES também tiveram que se adequar a
esta realidade e os seus servidores, por sua vez, tiveram que se adaptar a uma comunicagao
interna que mitigou a possibilidade de interacao ndo mediada por TICs. Desta forma, as culturas
organizacionais foram diretamente impactadas e, consequentemente, a aprendizagem
organizacional teve de se reinventar.

Assim, esta pesquisa pretendeu contribuir para que gestores publicos identifiquem a
importancia da criacdo de uma cultura que estimule o aprendizado continuo, bem como
percebam que as TICs sdo ferramentas que podem ser melhor aproveitadas neste processo.
Buscou-se auxiliar a UFPE e demais IFES na proposi¢do de melhorias em suas rotinas de
aprendizagem, inclusive por meio de a¢des institucionais que priorizem e estimulem a evolugao

da cultura de aprendizagem.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para analisar qual a participacao das TICs na cultura de aprendizagem da UFPE, faz-se
necessario uma breve revisao teorica acerca dos assuntos que referenciam a tematica. Assim,
esse capitulo busca sintetizar os principais conceitos de Aprendizagem Organizacional e
Cultura de Aprendizagem, bem como contextualizar a utilizagdo das TICs como ferramentas

para a aprendizagem organizacional.

2.1 Aprendizagem Organizacional

Os novos aspectos sociais aliados ao clima de ansiedade para saber como lidar com as
incertezas do futuro foram o estopim para que a aprendizagem organizacional se tornasse um
tema proeminente nos debates académicos e profissionais (Fleury; Fleury, 1995). Laiken (2003)
aponta que, a época da dominancia das ideias da Administracao Cientifica e da Burocracia, as
organizagdes eram percebidas por sua hierarquia e inflexibilidade; contudo, desde o final do
século XIX passaram as ser compreendidas como ambientes de aprendizagem, que advém da
interacao com o contexto social. Silva e Burger (2018) indicam que o contexto de dinamicidade,
de evolugdo dos meios de comunicagao e de maior facilidade na transmissao da informagao deu
ao conhecimento a visibilidade de ser o principal fator de produgdo deste século.

Apesar da crescente relevancia que o tema vem galgando nas pesquisas organizacionais,
Easterby-Smith (1997) e Steil (2012) apontam a auséncia de um corpo teorico convergente
sobre AO, possivelmente em decorréncia do carater multidisciplinar no tema, que envolve
variadas disciplinas, o que poderia obstaculizar o alcance de uma consisténcia tedrico-
metodoldgica para a abordagem do tema (Bastos, Gondim, Loiola, 2004).

De acordo com Fiol e Lyles (1985), a AO ¢ resultado do compartilhamento e do
desenvolvimento de sistemas cognitivos, memorias e associagdes entre as pessoas que integram
a organizacgdo. Trata-se de uma concep¢do de AO como processo que vai além da mudanga
puramente comportamental: a AO envolve também mudangas cognitivas, ou seja, novas ideias
e novos compartilhamentos de compreensoes.

Levitt e March (1988) também deram importantes contribui¢des ao arcabouco tedrico
sobre AO, relacionando-a com trés observagdes. A primeira observagdo enfatiza que o
comportamento nas organizagdes ¢ baseado em rotinas, ou seja, as a¢des decorrem de uma
adequacao légica e de uma correspondéncia de procedimentos as situagdes. A segunda diz que

as acoOes organizacionais sao dependentes de sua historia, as rotinas sao baseadas em
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interpretacdes do passado, adaptando-se de forma incremental aos resultados. E por fim, as
organizagdes sao orientadas para metas e o seu comportamento baseia-se na relagao entre suas
aspiragoes e os resultados obtidos.

O foco dado a aprendizagem esta entre as principais divergéncias nas concepgoes sobre
AQ: alguns autores a entendem como resultado, enquanto outros a entendem como processo.
Steil (2012, p. 56) cita que na abordagem focalizada nos resultados, a “aprendizagem
organizacional ¢ o resultado de um processo de codificagdo de inferéncias baseadas na historia
em rotinas que guiam novos comportamentos”. De acordo com a abordagem do processo, a
autora menciona Argyris € Shon (1996), para quem “aprendizagem organizacional como o
processo de detectar e corrigir erros” (Steil, 2012 p. 56).

A despeito das diversas conceituacdes e suas particularidades, Scorsolini-Comin,
Inocente e Miura (2011, p. 230) indicam qual seria a ideia central do conceito de AO, a qual
congregaria as diversas acepg¢oes do tempo: “forma como as organizagdes aprendem, como a
organizac¢do se relaciona com o meio e dele extrai observagdes que incorpora, com o objetivo
de manter-se em constante desenvolvimento, agregando vantagens competitivas”. Esses autores
sintetizam que a AO se trata de uma politica de desenvolvimento organizacional que esta
relacionada com a estratégia da organizacdo e tem como uma das fung¢des assimilar o
aprendizado individual. Assim, ¢ relevante compreender quais os niveis de aprendizagem que

estdo presentes na AO.

2.1.1 Niveis de Aprendizagem Organizacional

A analise da AO a partir dos niveis individual, grupal e organizacional, de acordo com
Bastos ef al. (2002), constituiu a principal tensdo tedrica entre os pesquisadores deste tema.
Enquanto alguns pesquisadores rejeitavam que as organizagdes t€ém poder de aprender, dado
que ndo sdo humanas, outros autores, com os quais esta dissertagao se alinha, ressaltam que o
nivel organizacional de aprendizagem ¢ maior do que a soma de aprendizagens individuais.

Neste sentido, Antonello e Godoy (2009) salientaram a importancia da interagdo entre
fatores individuais, pessoais € organizacionais para o aprendizado organizacional, ressaltando
o impacto da receptividade do individuo em relagdo a aprendizagem. Ainda que cada individuo
seja o agente do seu processo de aprendizado, o ambiente social interfere no conteudo e no
contexto dessa aprendizagem. Desta forma, sio mecanismos que auxiliam na explicacdo de
como cada organizagao aprende: tanto a gestao do contetdo quanto o acimulo de informacgdes

e conhecimentos adquiridos por meio de experiéncias, além das tecnologias utilizadas.
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Como mencionado, muitas das definicdes de aprendizagem organizacional estdo
atreladas a concepgdo de aprendizagem individual. Ampliando essa ideia, Knipfer ez al. (2013)
afirmam que para compreender a AO, é necessario compreendermos 0s seus aspectos
sociocognitivos. Para tanto, os autores indicam que ¢ preciso entender como ocorre o
aprendizado no trabalho, como a pratica de trabalho ¢ otimizada e as ligdes aprendidas sdo
compartilhadas e contribuem para o desenvolvimento das melhores praticas.

Lipshitz, Popper e Friedman (2002) entendem que diversas variaveis influenciam a
atuacdo de uma organizacdo e, desta forma, a aprendizagem organizacional ¢ um processo
multifacetado que resulta da interdependéncia dos seguintes fatores: estrutural, cultural,
psicologico, politico e contextual. Assim, esses autores afirmam que a interdependéncia entre
esses aspectos possibilita a efetiva ocorréncia da aprendizagem nas organizacdes. O Quadro 1,

baseado nos supramencionados autores, caracteriza cada faceta que interfere na AO.

Quadro 1 — Facetas da Aprendizagem Organizacional

FACETAS CARACTERISTICAS

Estrutural Anadlise, armazenagem, disseminacdo e utilizagdo de informagdes relevantes
vindas dos ambientes interno e externo.

Cultural Transparéncia, integridade, orientacdo para questdes, questionamento e
responsabilizagdo sdo os aspectos que contribuem para produzir uma Cultura
de Aprendizagem

Psicologica Seguranga psicologica em cometer erros ¢ em discutir sobre opinides e

sensagdes; e comprometimento organizacional em incentivar que as pessoas
compartilhem seu conhecimento. Esses fatores favorecem atitudes positivas a
aprendizagem organizacional.

Politica Etapas formais e informais exercidas pela gestdo para promogdo da
aprendizagem  organizacional: = regras, or¢amento, procedimentos.
Comprometimento em aprender, tolerancia ao erro € compromisso com a forga
de trabalho sdo politicas importantes para facilitar a aprendizagem
organizacional, pois evitam a puni¢do ao erro.

Contextual Fatores contextuais que influenciam a evolugao do aprendizado
organizacional: impacto dos erros, incerteza ambiental, estrutura das tarefas,
proximidade com a missdo central da organizagdo e comprometimento e
suporte da lideranga.

Fonte: Elaborado a partir de Lipshitz, Popper e Friedman (2002); Isidro-Filho (2006)

O Quadro 1 retrata que a AO decorre de diversas facetas que se relacionam de forma

interdependente. Apesar disto, em decorréncia da necessidade de limitagdo tematica nas
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investigagdes cientificas, esta pesquisa teve como foco a faceta cultural da AO, notadamente
por meio das pesquisas sobre a Cultura de Aprendizagem, que foram abordadas na Sec¢do 2.3,
que entendem que a aprendizagem esta diretamente relacionada com a cultura organizacional,
na medida em que corresponde as crencas, valores € comportamentos que efetivamente
permitem a Aprendizagem Organizacional (Isidro-Filho, 2006).

Diante do exposto, na tentativa de conciliar as diferentes concepgdes teoricas, Antonello
(2005, p. 27) define a AO como “um processo continuo de apropriagdo ¢ geragao de novos
conhecimentos nos niveis individual, grupal e organizacional, envolvendo todas as formas de
aprendizagem — formais e informais”, ressaltando também que estd voltada para o
desenvolvimento organizacional e se baseia na reflexdo e agdo das situagdes-problemas. Esta
foi a definicdo de AO utilizada nesta pesquisa, que pretende também compreender como as

TICs podem ser utilizadas como ferramentas da AO.

2.2 TICs E APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Conforme analisado na sec¢do anterior, a comunicagdo interna das organizacdes parece
ser um aspecto relevante para a aprendizagem organizacional. Torquato (1986) aponta que a
comunicagdo ¢ um processo que permite a transferéncia simbolica de ideias entre os
interlocutores e, portanto, gera influéncia apenas pelo fato de existir. Corroborando esta ideia e
enfatizando a importancia da comunicagdo na constru¢do de uma cultura organizacional, a
pesquisadora Kunsch (1997, p. 41) alerta que “a comunicagdo precisa ser considerada nao
meramente como instrumento ou transmissao de informagdes, mas como processo social basico
e como fendmeno nas organizacdes”. Esta relevancia dada a comunicacdo para a Cultura de
Aprendizagem nas organizagdes corrobora com a preocupacao de Bastos, Gondim e Loiola
(2004) de que haveria poucos estudos sobre os aspectos culturais que interferem no processo
de aprendizagem e nos niveis de integracdo entre os niveis individual e organizacional da
aprendizagem dentro das organizag¢des, sendo pouco considerados os aspectos culturais que
interferem no processo de aprendizagem.

Costurando uma conexao entre a comunicagao interna e a aprendizagem organizacional,
Marchiori (1999) afirma que as organizagdes possuem seus proprios comportamentos, saberes
e saber-fazer, o que a literatura académica denomina de cultura organizacional, sendo esses
comportamentos adquiridos por meio de um processo de aprendizagem que necessariamente

envolve comunicacao.
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Neste contexto, as TICs se tornaram relevantes ferramentas utilizadas pelas
organizagdes para a comunicagao tanto entre seus funciondrios quanto com o publico externo,
ou como dito das palavras de Santos, Abdalla e Santos (2021, p. 4), “as relagdes no ambiente
interno das organizagdes sdao baseadas em processos midiatizados, com novos espacos
de trocas simbolicas e mais horizontalizadas”.

Essas ferramentas, aqui denominadas por TICs, estdo em constante evolugdo de
possibilidade de atuacdo o que ocasiona a também constante evolugdo de seu conceito. Grande,
Cafion e Canton (2016) ao pesquisarem a evolugdo desse conceito, advertem sobre a variedade
terminologica que abarca essas ferramentas: Novas Tecnologias, Tecnologias de Informacao e
Comunicacdo, Tecnologias de Aprendizagem e Conhecimento, ou Novas Tecnologias de
Informagdao e Comunicagdo. Nesta pesquisa, foi adotada a terminologia Tecnologias da
Informagao e Comunicagao (TICs).

A evolugdo do conceito de TICs reflete as novas abordagens e experiéncias
possibilitadas pelo avango da propria tecnologia. O Quadro 2 resgata algumas das principais

defini¢des de TIC entre 1985 e 2014, em ordem cronologica.

Quadro 2 — Evolucao do conceito de TIC

(continua)
AUTOR (ANO) SINTESE DA DEFINICAO
Hawkridge (1985) Tecnologias aplicadas a criagdo, armazenamento, sele¢do, transformagdo e
distribui¢do da informacao.
Gil Diaz (1985) Aqueles que se baseciam em sistemas ou produtos capazes de capturar

informagoes do ambiente, armazena-las, processa-las, tomar decisdes, transmiti-
las e torna-las inteligiveis aos sentidos.

FUNDESCO (1986) Conjunto de tecnologias que permitem a aquisi¢do, produ¢do, armazenamento,
processamento, comunicagdo, gravagdo e apresentacdo de informagdes na forma
de voz, imagens e dados contidos em sinais de natureza acustica, Optica ou
eletromagnética.

Castells (1986) Série de descobertas cientificas e desenvolvimentos tecnologicos que afetam
mais os processos de produgdo e gestdo do que os produtos.

Benjamin; Blunt (1992) | Tecnologias baseadas em computador e comunicag¢des mediadas por computador
usadas para adquirir, armazenar, manipular e transmitir informacdes para pessoas
e unidades de negocios internas e externas em uma organizagao.

Jiménez Segura (1994) Engloba todas as atividades relacionadas a criacdo, armazenamento,
processamento ou divulgacdo de informagdes, independentemente do meio
utilizado.




(conclusdo)
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AUTOR (ANO)

SINTESE DA DEFINICAO

Tejedor; Valcarcel

(1996)

Os trés grandes sistemas de comunicagdo; video, informatica e telecomunicagoes.
E ndo s6 ao equipamento (hardware), que possibilita esta comunicacdo, mas
também ao desenvolvimento de aplicacdes (software).

Martinez (1996)

Meios de comunicagéo e processamento de informagdes que surgem da unido de
avancos tecnoldgicos eletronicos e ferramentas conceituais, tanto conhecidas
quanto aquelas que estdo sendo desenvolvidas como resultado do uso das mesmas
novas tecnologias e do avango do conhecimento humano.

Adell (1997)

Conjunto de processos ¢ produtos derivados das novas ferramentas (hardware e
software), suportes de informagdo e canais de comunicacdo relacionados ao
armazenamento, processamento e transmissao digitalizada de informagoes.

Cabero (2001)

Tecnologias que se desenvolvem em torno de quatro midias basicas: tecnologia
da informagdo, microeletronica, multimidia e telecomunica¢des. O
desenvolvimento de cada um desses campos esta interligado aos demais, o que
permite alcancar novas realidades comunicativas e potencializar aquelas que
podem ter isoladamente.

Guardia (2002)

Sistemas e recursos para a preparagdo, armazenamento e divulgacdo digitalizada
da informag@o com base na utilizagdo de tecnologia informatica.

UNESCO (2002)

Conjunto de disciplinas cientificas, técnicas de engenharia e gestdo utilizadas no
tratamento e tratamento da informago: suas aplicagdes; computadores e sua
interagdo com homens e maquinas; e os conteudos associados de natureza social,
econdmica e cultural.

OCDE (2002)

Dispositivos que capturam, transmitem e exibem dados e informagdes eletronicas
e que apoiam o crescimento econdmico e¢ o desenvolvimento das industrias de
manufatura e servigos.

Haag; Cummings;
Mccubbrey (2004)

Qualquer ferramenta baseada em computador usada para trabalhar, apoiar e
processar informacdes (e a necessidade disso).

Bacelo; Cantén (2009)

Realizagdo social que facilita os processos de informagdo e comunicagao, gragas
aos desenvolvimentos tecnologicos, buscando a constru¢do e extensdo do
conhecimento que resulte na satisfacdo das necessidades dos membros de uma
determinada organizacdo social.

Cobo (2011)

Dispositivos tecnologicos (hardware e software) que permitem editar, produzir,
armazenar, trocar e transmitir dados entre diferentes sistemas de informacao com
protocolos comuns. Integram tecnologia da informacdo, telecomunicagdes e
redes, permitem comunicacdo e colaboragdo interpessoal e multidirecional (um
para muitos ou muitos para muitos). Desempenham um papel substantivo na
geracdo, intercAmbio, disseminagdo, gestdo e acesso ao conhecimento.

Vivancos (2013)

Conjunto de codigos e dispositivos (digitais) que intervém nas etapas de
codificagdo, processamento, armazenamento ¢ comunicagdo da informagéo nas
suas diferentes formas: alfanumérica, iconica e audiovisual.

Cacheiro (2014)

Tecnologias que permitem que a informagdo seja transmitida a qualquer hora e
em qualquer lugar.

Fonte: Elaborado a partir de Grande, Cafion e Canton (2016)
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Salazar Solano et al. (2018) também apontam que o conceito de TIC foi amplificado
no decorrer do século XXI, tendo passado da concepgao de recursos, procedimentos e técnicas
usados para processamento, armazenamento e transmissao de informagdes, para uma visao mais
complexa que entende as TICs como ferramentas que, a partir da combinacao de elementos
como microeletronica, hardware, software e telecomunicagdes possui a capacidade de gerar,
armazenar, distribuir e trocar grandes quantidade de informagdes em redes hiperconectadas,
permitindo a interagao de pessoas e institui¢des localizadas em diferentes lugares e espagos.

A questdo da utilizacdo das TICs nas rotinas de trabalho tem apresentado crescente
interesse nas pesquisas académicas, especialmente em decorréncia da pandemia de COVID-19
e, consequentemente, a adocao do trabalho remoto em diversas institui¢des, publicas e privadas.
Neste contexto e com escopo similar ao desta pesquisa, Barreto et al. (2020) investigaram o uso
de midias sociais entre TAEs de uma universidade publica e concluiram que os servidores
utilizam para comunicagdo os sistemas formais oferecidos pela Instituicdo, mas também o
Whatsapp pessoal, justificado pela celeridade e praticidade que essa ferramenta oferece.
Também abordando tematica similar, Rosa, Arana e Pereira (2021) investigaram o impacto da
utilizacao de TICs no trabalho remoto de uma Universidade Publica e encontraram que mais de
90% dos TAEs utilizam tanto o E-mail Institucional quanto o Whatsapp pessoal.

E relevante destacar que a pesquisa realizada por Silva e Guedes (2019) sobre as
ferramentas utilizadas para comunica¢ao interna em um Instituto Federal, antes do periodo da
pandemia, teve como resultado que todos afirmaram utilizar o E-Mail Institucional. Contudo
62% dos entrevistados utilizavam o Whatsapp em suas rotinas de trabalho, resultado
significativamente inferior ao relatado nas pesquisas poOs-pandemia. Sobre a crescente
utilizagdo desta ferramenta, Presser, Lima e Silva (2020) alertam para os riscos de recuperacao
e uso da informacao por meio de TICs ndo oficiais.

Abordando a utilizagdo das TICs em contexto organizacional, Salazar Solano et al.
(2018) reforcam que os estudos atuais indicam que hé uma relagdo positiva entre aquilo que ¢
investido em infraestrutura e no desenvolvimento de competéncias para o uso das TICs com o
aumento de produtividade, qualidade e competitividade da organizacdo. Os autores destacam
que ¢ necessario, contudo, que os atores sejam treinados e desenvolvam habilidades
direcionadas para esse objetivo.

Em pesquisa sobre o uso estratégico das TICs em ambiente organizacional, Lopez
(2019) corrobora com esse entendimento ressaltando que a mera utilizagdo das TICs como
ferramenta de apoio administrativo ndo garante competitividade e criagdo de valor a

organizagdo, caso ndo sejam utilizadas adequadamente. Para que as TIC sejam efetivamente
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um diferencial da organizagdo, ¢ preciso que sua utilizacdo esteja alinhada com as
competéncias-chave do negdcio e que esteja articulada com as condigdes externas de seu
ambiente. O autor conclui afirmando que o uso estratégico das TICs estd relacionado com a
cultura organizacional e a percepcao coletiva da utilidade destas ferramentas.

Sobre essa relagdo entre TICs e cultura organizacional, Correa (2009, p. 319) indica que
essas tecnologias assumem um papel de relevancia estratégica tanto para a integra¢do dos
discursos quanto para a complexificagao dos processos, sendo necessario adotar uma postura
planejada e sistematica para se obter o €xito em sua utilizagdo. Isto decorre de que as TICs
possuem como uma de suas caracteristicas a atuagdo a partir de uma rede de relacionamentos.
Lemos (1999, p. 136) havia ressaltado em sua investigacdo sobre a Era do conhecimento que
“a participacao em redes pode proporcionar um largo conjunto de experiéncias, estimulando o
aprendizado e gerando conhecimento coletivo, e este aprendizado promovido entre os agentes
¢ considerado como uma de suas maiores contribuigdes”.

Neste sentido, Bermtidez-Arango, Cuéllar-Torres e Riascos-Erazo (2020) afirmam que
o uso das TICs ¢ uma importante ferramenta para a gestdo organizacional das informagdes e
para o beneficio dos processos, atuando como suporte para a AO. Em sua pesquisa sobre as
relacdes entre AO, TICs e Gestdo do Conhecimento em Pequenas e Médias Empresas, os
autores concluiram que ¢ importante gerenciar o conhecimento suportado pela tecnologia, por
facilitar a transferéncia de conhecimento, tornando-se um mecanismo eficaz e acessivel para
todos os membros da organizagdo. Desta forma, as TICs sdo aliadas para melhorar a
aprendizagem organizacional.

Malik, Chetty ¢ Mehmood (2018) afirmam que as tecnologias da informagdo atuam
como facilitadoras do aprendizado organizacional na medida em que agilizam a aquisi¢ao e
transferéncia de conhecimentos, aplicando-os para as tomadas de decisdes. Simultaneamente,
a AO também ajuda as organizacdes a assimilar, implementar e utilizar as tecnologias, em um
processo de retroalimentagdo. Segundo os autores, organizacdes que usam as tecnologias da
informagdo conforme métodos de AO t€ém maiores vantagens em relacdo as organizagdes que
nao tém iniciativa para a AO. Desta forma, esses autores indicam quais seriam os nove fatores
que influenciam a relagdo entre as tecnologias da informacao e a aprendizagem organizacional,

conforme o Quadro 3.



Quadro 3 - Fatores que interferem na interacio de TICs e AO

FATORES

DESCRICAO

Aceitagdo do usudrio

Caso os funcionarios estejam relutantes em usar as tecnologias, a organizagdo
ndo ird alcangar os objetivos pretendidos, mesmo que os ajude a adquirir as
habilidades necessarias.

Cultura organizacional

A cultura organizacional desempenha um papel importante para facilitar o
aprendizado e na implementagao, utilizacdo e governanca das tecnologias para
compartilhamento de conhecimento. Funciona como um instigador da aquisi¢cao
e compartilhamento do conhecimento, promovendo o aprendizado e o
desempenho organizacional. Organiza¢des ndo sobrevivem ¢ inovam se nio
tiverem cultura para aprender sobre as novas tendéncias do mercado e as
tecnologias emergentes.

Qualidade da
comunicacao

A comunicagdo oportuna, util e ponderada entre os funcionarios promove o
compartilhamento de conhecimento dentro organizagao.

Ambiente organizacional

As condi¢des ambientais da organizagdo afetam o aprendizado organizacional,
a contribuicdo das tecnologias varia de acordo com a turbuléncia ambiental e
rotatividade da organizacgao.

Competéncias para
aprendizagem
organizacional

Praticas e condi¢des de gestdo que promovem a aprendizagem organizacional.
O aprendizado continuo € necessario para organizagdes para sua sobrevivéncia.
Essas competéncias ajudam a organizagao a implementar e utilizar a tecnologia
da informacdo para uma melhor tomada de decisdo, para obter vantagens
competitivas e melhorar o seu desempenho.

Confianga do usuario

Os beneficios das tecnologias dependem se os funciondrios confiam na
tecnologia e neles mesmos.

Capacidade de absorver
conhecimento

Capacidade da organizacdo para compreender o valor do novo conhecimento
externo, assimilar o conhecimento e aplica-lo em suas atividades.

Metaconhecimento

Conhecimento sobre a estrutura do conhecimento e a troca de conhecimentos sdo
mais importantes do que competéncias técnicas. O conhecimento sobre os
assuntos, sobre as caracteristicas dos seus colegas de trabalho, além da
cooperagao, funciona como fator de sucesso na implementacdo de um sistema
de informacao e motiva o processo de aprendizado.

Satisfacao do usuario

A organizagdo ndo podera atingir seus objetivos se seus funcionarios nado
estiverem satisfeitos com a tecnologia que esta sendo implementada, o que limita
seu papel na aprendizagem organizacional.
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Fonte: Elaborado a partir de Malik, Chetty e Mehmood (2018)

Os autores concluem que a tecnologia da informacdo aprimora aprendizagem
organizacional de véarias maneiras, seja ajudando no armazenamento e recuperagdo do
conhecimento, seja facilitando a aquisicao e disseminacao do conhecimento, especialmente no
caso das TICs. Da mesma forma, o aprendizado organizacional apoia a implantagdo,
implementag¢ao e assimila¢do da tecnologia da informacao. Uma organizagdo pode, desta forma,
aumentar seu desempenho, inovar e ganhar vantagem competitiva se houver algum mecanismo
para capturar, armazenar e compartilhar conhecimento por meio de TICs.

O que deve ser lembrado, conforme Davenport e Prusak (2001), € que estas ferramentas

sdo apenas sistemas de distribuicdo e armazenamento para intercambio do conhecimento. Elas
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ndo criam conhecimento € ndo podem garantir tampouco promover a geragdo ou o
compartilhamento do conhecimento em uma cultura corporativa que ndo favoreca essas
atividades.

A partir das consideragdes dos autores mencionados nesta se¢ado, foi elaborado o Quadro
4 com algumas relagdes apontadas na literatura entre TICs e Aprendizagem Organizacional,
buscando sintetizar algumas das possiveis participacdes que as TICs podem ter neste processo,

em consonancia com o objetivo geral desta pesquisa.

Quadro 4 — Participacdo das TICs na AO

AUTORES RELACAO ENTRE TICS E AO

Lemos (1999) Participacdo em redes (como no caso das TICs) estimula o aprendizado e gera
conhecimento coletivo por meio do compartilhamento da aprendizagem.

Davenport e Prusak (2001) A utilizagdo das TICs por si ndo cria conhecimento, a menos que haja uma cultura
corporativa, ou uma lideranca estratégica, que favoreca a aprendizagem.

Correa (2009) TICs podem ser utilizadas para a integracdo do discurso organizacional, caso
sejam adotadas com uma postura planejada e sistematica

Salazar Solano et al (2018) TICs podem aumentar a qualidade e a produtividade das organizacdes desde que
haja continuo treinamento e desenvolvimento de habilidades adequadas para sua
utilizagao.

Malik, Chetty e Mehmood As TICs sdo facilitadoras do AO pois tornam a aquisi¢ao de conhecimento mais

(2018) agil, contribuindo para as tomadas de decisdes e a delegagio de
responsabilidades.

Lopez (2019) A utilizagdo das TICs deve estar alinhada a uma visdo sistémica do negécio ¢ a

uma percepg¢éo coletiva de sua utilidade.

Bermudez-Arango, Cuéllar- | TICs sdo ferramentas que facilitam a transferéncia de conhecimento e a
Torres e Riascos-Erazo construgdo do aprendizado coletivo.
(2020)

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Com base no que foi apresentado no Quadro 4, e sendo o objetivo geral deste estudo
analisar, por meio da percepcao dos TAEs, qual a situacao da cultura de aprendizagem da UFPE
considerando a participagao das TICs, torna-se pertinente investigar se: as TICs sdo utilizadas
para o aprendizado organizacional continuo; as pessoas utilizam as TICS para comunicacdo
com colegas e chefias; as TICs t€ém contribuido para o trabalho em equipe; as informacdes
relevantes ao trabalho sdo compartilhadas por meio de TICs; a organizagao permite que as TICs
sejam utilizadas de forma inovadora; e a utilizacdo das TICs tem colaborado para a obtengao

de uma visdo sistémica da organizagao.
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Apresentado o referencial de TICs, a se¢do seguinte tratou do conceito de Cultura de
Aprendizagem, que se revela como um desdobramento dos estudos sobre AO e busca expandir

o carater pontual para alcancar o carater sistémico do AO, conforme sera visto na se¢ao a seguir.

2.3 Cultura de Aprendizagem nas Organizacoes

Marsick e Watkins (2003) ressaltam que o nivel individual de aprendizagem ¢é relevante,
mas insuficiente para a aprendizagem organizacional. Para que a AO ocorra ¢ necessario que
se mudem as regras, memorias, valores e sistemas de relacionamento, para que assim sejam
capazes de se adaptar e responder de forma rapida e inovadora as necessidades. Para essas
autoras, a maior parte do aprendizado organizacional ocorre de forma informal e ndo
estruturada, por meio de conversas no ambiente de trabalho. Faz-se necessario, portanto, que se
desenvolva uma cultura que promova essa aprendizagem, o que ¢ denominado por Cultura de
Aprendizagem (CA).

Armstrong e Foley (2003) trazem a definicdo de CA como sendo a conjun¢ao dos
valores, crencgas, atitudes, papéis, suposi¢cdes e comportamentos que sdo compartilhados e
permitem a real aprendizagem na organizagdo. Trata-se, portanto, de uma definicdo que
contempla tanto o carater tangivel/objetivo quanto o intangivel/subjetivo da cultura. Assim, ¢
possivel relacionar a Cultura de Aprendizagem a cultura organizacional, especialmente no seu

carater abstrato. Schein (2022, p. 8) explica que

Talvez o aspecto mais intrigante da cultura como conceito ¢ que ela nos aponta
os fendmenos que estdo abaixo da superficie, que sdo poderosos em seu
impacto quase invisivel e comportam um grau consideravel de inconsciéncia.
Nesse sentido, a cultura estd para um grupo como que a personalidade ou
carater esta para um individuo. Podemos ver comportamentos resultantes, mas,
frequentemente, ndo podemos ver as forgas internas que causam certos tipos
de comportamento. Todavia, a medida que nossa personalidade e carater
orientam e restringem nosso comportamento, a cultura guia e restringe o
comportamento dos membros de um grupo, mediante normas compartilhadas
e assumidas nesse grupo.

Schein (2022, p. 16) avanga sinalizando que a cultura, em ambito grupal (estendendo-
se ao organizacional), pode ser compreendida como “um padrdo de suposicdes basicas
compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a medida que solucionava seus problemas de
adaptagdo externa e de integragdo interna”, considerado suficientemente benéfico e valido e,
portanto, ¢ repassado aos novos membros.

Lipshitz, Popper, Friedman (2002), ao analisarem a faceta cultural da aprendizagem

organizacional, haviam identificado os cinco aspectos que, quando compartilhados, contribuem
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para produzir uma cultura organizacional condizente com a aprendizagem como: transparéncia
(expor os pensamentos e acdes em busca de feedbacks); integridade (fornecer e receber
informacdes a despeito de suas implicagdes, ou seja, dar feedbacks da forma mais completa e
precisa e estar disposto a receber feedbacks); orientagdo as questdes (focar na relevancia das
informagdes para solucdo de problemas); questionamento (investigar até que a compreensao
total seja alcangada, aceitando um certo grau de incerteza, questionando o status quo);
responsabilizagdo (assumir a responsabilidade de aprender e de implementar o aprendizado).

Complementando estas pesquisas, Vasconcelos, Rocha e Souza (2018, p. 3) explicitam
que “cultura e aprendizagem sdo processos indissociaveis, uma vez que as pessoas aprendem
dentro de contextos culturais decisivos na propria natureza do que ¢ aprendido”. Esses autores
indicam que, a partir da década de 1990, sao desenvolvidos estudos que apontam que a cultura
organizacional pode ser gerenciada e se apresenta como um mecanismo que tem a capacidade
de adaptar-se as pessoas e organizagoes, e, portanto, pode facilitar ou impedir a aprendizagem.
Vasconcelos, Rocha e Souza (2018) também sintetizam os fatores que caracterizariam a CA,
quais sejam: responsabilidade e abertura a aprendizagem (comportamentos que retratam o
compromisso ¢ a disposicdo em aprender); transparéncia no desempenho do trabalho
(comportamentos que assumem as falhas); integridade e igualdade no trabalho
(comportamentos orientados a constru¢do de um ambiente receptivo as diversas opinides).
Assim, os resultados da pesquisa destes autores indicam que a existéncia de um ambiente
seguro, efetivo e produtivo de compartilhamento ¢ condicao para a aprendizagem, ressaltando
o carater social da aprendizagem e corroborando a ideia que cultura e aprendizagem estao
interligadas.

De acordo com Yang (2003), a Cultura de Aprendizagem apresenta efeitos
significativos no desempenho das organizagdes. Ainda que seja um conceito abstrato,
evidéncias empiricas demonstram que a construgao dessa cultura se reflete em comportamentos
observaveis que melhoram a eficiéncia organizacional. Nas palavras de Yang (2003, p. 154),
“apesar das pessoas iniciarem a mudanga por elas proprias como resultado de sua
aprendizagem, as organizagdes devem criar estruturas facilitadoras para apoiar e captar
aprendizagem, a fim de avangar em seus objetivos”.

Neste sentido, Correa e Guimardes (2006) indicam que seria relevante compreender a
cultura predominante na organizagao, para propor estratégias que visem aprimorar oS processos
de aprendizagem, pois, conforme Correa (2006), hd transferéncia e transformagdao da
aprendizagem consolidada no ambito individual para o ambito coletivo, podendo ocasionar uma

modificacdo da cultura e do modo de aprender da organizagao.
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Segundo Pires ¢ Macedo (2006), as organizagdes publicas no contexto brasileiro
costumam assumir organograma complexo e multiplas hierarquias. O autor complementa
afirmando que “outra caracteristica marcante ¢ que sdo estruturas altamente estaveis, que
resistem de forma generalizada a mudancas de procedimentos e implantagdo de novas
tecnologias” (Pires, Macedo, 2006, p. 100). Assim, hé de se considerar as particularidades deste
tipo de organizacdo. Yang (2003) complementa essa ideia ao dizer que para se identificar a
Cultura de Aprendizagem nas organizagdes ¢ importante que haja ferramentas que possibilitem
o diagnoéstico dos comportamentos de aprendizagem.

Assim, percebe-se uma relacdo da concepcao de Cultura de Aprendizagem com a de
Organizacdes que aprendem, trazida por Peter Senge na década de 1990 e que se caracteriza
por serem organizagdes nas quais os funcionarios sao estimulados a expandir suas capacidades,
“onde se estimulam padrdes de pensamento novos e abrangentes, onde a aspiragdo coletiva
ganha liberdade e onde as pessoas aprendem continuamente a aprender juntas” (Senge, 2012,
p. 3). Para tanto, o autor indica as cinco disciplinas, que correspondem as dimensdes necessarias
para a constru¢ao de organizagdes capazes de aprender continuamente, conforme explicitado
no Quadro 5. E relevante conhecer estas disciplinas apontadas por Senge na medida em que se
considera que o conceito de Cultura de Aprendizagem ¢ um desenvolvimento da concepgao

deste autor.

Quadro 5 - Disciplinas das Organizagdes que aprendem de Peter Senge

(continua)

DISCIPLINA DESCRICAO

Dominio pessoal Possibilitar e expandir a visdo pessoal de cada individuo, desenvolver sua
paciéncia, concentrar suas energias; ¢ preciso esclarecer aquilo que realmente ¢
importante para a organizagao e para cada um, buscando viver em prol das mais
importantes aspiragoes.

Modelos mentais Todos apresentam valores, preconceitos, pressupostos e expectativas que guiam
0s pensamentos e comportamentos; ¢ preciso rever e questionar esses modelos
mentais e ajusta-los a realidade.

Visdo Compartilhada Criar compartilhamento mutuo de informagdes entre os funcionarios, evitando
acdes isoladas que ndo agregaram valor a organizacédo, ¢ preciso estimular o
compromisso genuino e o envolvimento de cada um, e ndo a mera aceitagao.

Aprendizado em Equipe Estabelecer didlogos e o pensar em conjunto, para emergir ideias que nfo
surgiriam individualmente; se as equipes ndo tiverem capacidade de aprender,
a organizagdo também nao tera.
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(conclusdo)

DISCIPLINA DESCRICAO

Pensamento sist€émico Integra e funde todas as demais disciplinas, impedindo-as de se tornarem
“modismos” organizacionais; as organizagdes sdo sistemas e, portanto, estdao
conectadas por agdes interrelacionadas, que por vezes demoram para manifestar
seus efeitos umas sobre as outras.

Fonte: Elaborado a partir de Senge (2012)

De forma complementar, Fleury e Fleury (1995, p.16) também apontam que “a
comunicagao ¢ fundamental em organizagdes voltadas para a aprendizagem, devendo fluir entre
pessoas, areas e niveis, visando a formagao de diferentes competéncias”. Esses mesmos autores
ressaltam que, ainda que ndo possuam cérebros, as organizagdes apresentam sistemas
cognitivos e memoria e, portanto, desenvolvem rotinas e procedimentos padronizados para lidar
com os problemas. Ressaltam também que além da caracteristica da adaptabilidade, as
organizagdes que aprendem precisam ir além e ser criativas e produtivas, desenvolvendo uma
visdo sistémica da organizacao.

Neste sentido, Fleury e Fleury (1995) indicam quais seriam os cinco principios que
contribuem para as organizagoes que aprendem. O primeiro, refere-se a pensar sistemicamente,
ou seja, a compreensao de que o desempenho da organizagdo pressupode a interdependéncia de
todas as suas partes componentes, buscando gerar sinergia. O segundo, que ¢ agir
estrategicamente, evidencia o estabelecimento e utilizacdo de estratégias como guias para a
aprendizagem, para que nao sejam processos aleatorios e ineficazes. O terceiro, que € cooperar
na competi¢do, salienta o fortalecimento das redes e aliangas estratégicas, transacionando
conhecimento visando o aprendizado coletivo. Com relagdo ao quarto principio, que € usar
inteligentemente a informagao, foca-se na preven¢ao a sensagao de “asfixia” e de contraditorio
causada pelo excesso de informagdes. Por fim, o quinto principio se refere a desenvolver uma
cultura voltada para a aprendizagem, envolvendo o estabelecimento de uma relagao proativa
entre organizagcdo e ambiente, voltando-se para o futuro e com intensa comunicagdo,
priorizando a diversidade.

Ao falar do tema, Macedo, Lima e Ficher (2007, p. 35) mencionaram a pesquisa de
Ahmed, Loh e Zairi (1999) ao refletir sobre a necessidade de um gerenciamento continuo para
que a aprendizagem organizacional seja sempre estimulada, pois se tornar uma organiza¢ao em
aprendizagem “requer debate e recursos, mas principalmente, requer a existéncia de uma cultura
que guie permanentemente os seus membros a perseverar em direcdo da aprendizagem e

melhoria continua”. Essa relevancia de existir uma cultura que promova a aprendizagem ¢ a
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tonica dos estudos de Marsick e Watkins, autoras que norteiam a concepcao de Cultura de

Aprendizagem desta pesquisa e que foram abordadas com mais detalhes na proxima subsecao.

2.3.1 Modelo de Marsick e Watkins (2003)

A teoria da aprendizagem trazida por Marsick e Watkins (2003) baseia-se nos trabalhos
de Dewey (1938) e Lewin (1946) e reflete sobre como as pessoas moldam o clima e cultura
voltados para a aprendizagem. Segundo as autoras, a aprendizagem ocorre a partir de gatilhos
acionados por meio de disjungdes, discrepancias e desafios gerando a produgdo de estratégias
para a resolucao da questao. No entanto, as autoras propdem um modelo no qual a aprendizagem
¢ resultado de um processo coletivo, interativo e interdependente. Ou seja, as adversidades do
ambiente podem promover o aprendizado, ao estimular uma busca por solugdes. Neste
contexto, conforme as autoras, a cultura da organizagdo tem um papel de filtro, para tanto
direcionar a aten¢ao da organizagdo, quanto para guiar sua capacidade de agir de forma coesa.

Em continuidade com estudos sobre niveis de AO, Marsick e Watkins (2003) apontam
que, em geral, as organizagdes promovem praticas de aprendizado continuo no ambito
individual. Contudo, as autoras afirmam que, ainda que seja necessario esse investimento no
nivel do individuo, ndo seria suficiente para influenciar as mudancas percebidas no
conhecimento e desempenho da organizagdo. Mesmo que os treinamentos especificos sejam
relevantes, uma importante parcela do aprendizado advém das conversas informais durante o
trabalho, sendo necessario que se construa um clima e uma cultura que permita o aprendizado
pela experiéncia, pela influéncia mutua e pelas expectativas de resultados medidos e
recompensados.

As supracitadas autoras (2003, p. 133) afirmam que “aprendizagem deve ser capturada
e incorporada em sistemas, praticas e estruturas para que assim possa ser compartilhada e usada
regularmente para, intencionalmente, melhorar as mudangas no conhecimento”. De acordo com
Loiola, Figueiredo e Soares Junior (2021, p. 7), o modelo destas autoras enfatiza “cultura mais
que a estratégia, a construcdo de infraestruturas e capacidades com focos em
aprendizagens mais que o treinamento formal, e a visdo ampla e profunda da mudanca
organizacional mais do que o papel exclusivo dos lideres”.

Neste contexto, Marsick e Watkins (2003) criaram uma ferramenta para diagnosticar a
Cultura de Aprendizagem nas organizagdes, chamado de Dimensions of the Learning
Organization Questionnaire (DLOQ), baseada na concepcdo de que o aprendizado deve se

incorporar as praticas e rotinas para melhorar a atuagdo. As autoras identificaram sete



34

dimensdes que estdo diretamente relacionadas com a Cultura de Aprendizagem nas

organizagdes, que sdo as variaveis observadas no DLOQ, conforme explicitado no Quadro 6.

Quadro 6 — Dimensdes de Cultura de Aprendizagem nas organizacdes e os niveis de aprendizagem

NIVEIS DE
APRENDIZAGEM | DIMENSOES DE CULTURA DE APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES
1. Criar oportunidades de | A aprendizagem ¢ incorporada para que as pessoas
aprendizagem continua | possam aprender no trabalho; sdo oferecidas
oportunidades  permanentes de educagdo e
Individual crescimento.
2. Promover o As pessoas adquirem habilidades para expressar seus
questionamento e pontos de vista e capacidade de ouvir e perguntar as
dialogo opinides dos outros; apoio aos questionamentos,
feedbacks e experimentagao.
Grupal 3. Estimular a O trabalho ¢ projetado para que os grupos acessem
colaboragdo e ao diferentes modos de pensar; espera-se que 0s grupos
aprendizado em equipe trabalhem e aprendam juntos; cultura valoriza e
recompensa a colaboragao.
4. Criacao de Sao criados e integrados ao trabalho sistemas tanto de
sistemas de captura e alta quanto de  baixa tecnologia  para
compartilhamento de compartilhamento de aprendizagens; acesso ¢
aprendizagem garantido e sistemas sdo mantidos.
5. Possibilitar visao As pessoas sdo envolvidas em estabelecer, ter e
o coletiva e delegagdo de implementar uma visao coletiva; a responsabilidade ¢
Organizacional responsabilidade distribuida para que as pessoas estejam motivadas a
aprender aquilo que sdo responsaveis por fazer.
6. Conectar a As pessoas sao ajudadas a ver o efeito de seu trabalho
organizagao ao seu para a organizacdo; examinam o ambiente € usam as
ambiente (visao informagdes para ajustar as rotinas de trabalho; a
sistémica) organizagao esta ligada a sua comunidade.
7. Estimular a lideranga | A lideranga molda, defende e apoia a aprendizagem;
estratégica para a usa o aprendizado estrategicamente para os resultados
aprendizagem da organizacao.

Fonte: Elaborado a partir de Marsick e Watkins (2003); e Loiola, Figueiredo e Soares Junior (2021).

Como observado no Quadro 6, as sete dimensdes de Cultura de Aprendizagem podem
ser classificadas de acordo com os niveis de aprendizagem organizacional que foram analisados
na Se¢do 2.1.1, tendo em vista que o conceito de CA esta imbricado com os estudos de AO.

Observa-se que o modelo de Marsick e Watkins (2003) esquematiza o conceito de
Cultura de Aprendizagem em comportamentos e estruturas observaveis, revelando o foco maior
na cultura do aprendizado do que em comportamentos especificos (Loiola; Figueiredo; Soares
Junior, 2021). O DLOQ teve seus primeiros testes validados em 2003 e no mesmo ano Yang
(2003) propds uma versdo simplificada, o DLOQ-A, no qual constam as mesmas sete

dimensdes, mas com uma reducdo no niumero de variaveis (perguntas) para cada, totalizando
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21 variaveis. De acordo com Loiola, Figueiredo e Soares Junior (2021), o DLOQ (seja na versao
completa ou simplificada) foi utilizado em 74 artigos até 2018, reunindo evidéncias de
validacdo em diferentes paises, culturas e setores. Como exemplos, t€ém-se as pesquisas
realizadas por Leal, Palacios e Nazareth (2020) e por Loiola, Assis Neto, Figueiredo e Soares
Junior (2021) que utilizaram a ferramenta para investigar a cultura de aprendizagem em IFES.
O DLOQ-A, no Brasil, conforme indicado por Menezes, Guimaraes e Bido (2011), ¢ uma
ferramenta mais robusta do que a sua versdao completa.

Diante disto, a utilizagdo deste instrumento se mostra pertinente e relevante para o
propoésito desta investigacdo e, portanto, para expandir os conhecimentos sobre o tema na
UFPE. Na busca por atingir o objetivo geral desta pesquisa, o instrumento teve uma adaptacao,
visando contemplar a utilizagdo das TICs na investigacao sobre Cultura de Aprendizagem,
como apresentado no capitulo Procedimentos Metodoldgicos deste estudo. Neste sentido, a
adaptacdo consiste em incluir, em cada uma das sete dimensdes do modelo, uma variavel
relacionada com a utilizag@o das TICs pelos TAEs, buscando investigar a participagdo das TICs

em cada uma das dimensoes.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta o percurso metodologico utilizado para responder a questao de
pesquisa e atingir os objetivos propostos. Estd organizado em seis subsecdes, a saber:
estratégia de pesquisa; caracterizagdo da pesquisa; definicdo da amostra; coleta de dados;

analise dos dados; e aspectos éticos.

3.1 Estratégia da Pesquisa

O estudo de caso unico foi a estratégia de pesquisa utilizada neste trabalho. Como Yin
(2015) afirma, trata-se da investigacao empirica de um fenomeno contemporaneo inserido em
seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo
estdo claramente definidos. Desta forma, a estratégia do estudo de caso ¢ pertinente para a
presente pesquisa, na medida em que se busca analisar, por meio da percep¢ao dos TAEs, qual
a situagao da cultura de aprendizagem da UFPE considerando a participagao das TICs.

Favorecer a compreensao do fenomeno a partir da perspectiva dos proprios membros de
grupos e/ou organizacdes ¢ uma das vantagens do estudo de caso (Gil, 2008). Esta concepgao
se coaduna com a investigacdo empirica a ser desenvolvida, uma vez que se entende que as
percepcoes dos servidores técnico-administrativos da IFES refletiram a participacao das TICs
na cultura de aprendizagem da UFPE.

Para a realizagdo do estudo de caso, necessitou-se a definicdo de uma unidade de
analise, que se trata do proprio caso, podendo ser um individuo, um grupo de pessoas, um
evento, uma organizagao (Godoy, 1995). Portanto, como unidade de analise para elucidar a
questdo investigada, elegeu-se a Universidade Federal de Pernambuco, IFES com 76 anos de
tradicdo e que tem como missdo “promover a formacdo de pessoas e a construgdo de
conhecimentos e competéncias cientificas e técnicas de referéncia mundial, segundo sélidos
principios éticos, socioambientais e culturais” (UFPE, 2023b, p.25).

A UFPE possui 100 cursos de graduagdo na modalidade presencial, cinco cursos na
modalidade de ensino a distancia (EAD) e 189 cursos de p6s-graduacao entre stricto e lato
sensu. Suas atividades sdo desenvolvidas no campus sede em Recife-PE e em mais duas
unidades académicas, localizadas nas cidades de Caruaru e Vitéria do Santo Antdo. Possui
também o Colégio de Aplicagdo (CAp), voltado para o ensino fundamental anos e finais e

médio e o Hospital das Clinicas.



O presente estudo foi realizado nas trés unidades académicas e no CAp, excluindo-
se o hospital por apresentar caracteristicas organizacionais particulares. A unidade
académica da sede possui a maior concentragao de servidores TAEs, ¢ onde est4 localizada
a reitoria da Instituicdo e, portanto, maioria do corpo técnico de todas as Pro-Reitorias.

Em 2022, a UFPE (2023d) instituiu a Politica de Formacdo Continuada dos
Servidores da UFPE e criou a Escola de Formagao dos Servidores da UFPE (Formare),
visando a concretizagdo de agdes voltadas ao desenvolvimento profissional do seu quadro
de servidores docentes e técnico-administrativos em educagao, ressaltando a perspectiva da
instituicdo de formacao permanente.

Nessa direcdo, a selecdo da UFPE para este estudo justificou-se por trés critérios:
sua relevancia social no ensino, na produ¢ao do conhecimento e na busca em promover a
qualidade dos servigos prestados a sociedade; a constante busca da Institui¢ao em aprimorar
a formacgao e capacitagdo dos seus servidores; e a acessibilidade da pesquisadora, visto que

¢ servidora da instituicdo desde 2020.

3.2 Caracterizacio da Pesquisa
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Analisando a natureza da pesquisa, esta ¢ categorizada como aplicada ou empirica, pois

busca a aplicagdo dos conhecimentos adquiridos com a investigagdo para resolucao de

problemas que ocorrem na realidade (Richardson, 2017). Desta forma, pretendeu-se que os

resultados encontrados auxiliem os atores no aprimoramento da Cultura de Aprendizagem da

Instituicdo por meio do seu diagnostico, fragilidades e potencialidades. Em relacdo aos fins,

tratou-se de uma pesquisa descritiva pois, de acordo com Gil (2008), apresenta como principal

finalidade a descri¢do das caracteristicas de determinada populacdo ou fendomeno; ou

estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Sobre a abordagem do problema de pesquisa, pode ser classificada como qualitativa
e quantitativa. Segundo Gatti (2004), neste tipo de abordagem (quali-quanti) as pesquisas
ndo sdo opostas ou antagonicas, mas sim complementares, o que contribui para uma melhor
compreensdo dos fendmenos investigados. Admitindo o enfoque determinado pelo
problema de pesquisa e objetivos especificos estabelecidos, a utilizacdo de ambos os
métodos, de forma combinada, contribuiu nao apenas para o alcance dos objetivos, mas
para uma melhor compreensao da realidade observada e o vislumbre de possibilidades de

melhorias.

(0)
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A pesquisa qualitativa, de acordo com Silva (2008, p. 31), “pode ser associada a
coleta e a observacdo e andlise de texto (falado e escrito), e a observagdo direta do
comportamento”. No contexto do objetivo especifico 2, a abordagem qualitativa
possibilitou compreender, por meio da andlise dos principais documentos oficiais da
Institui¢do, quais os aspectos relacionados com a Cultura de Aprendizagem sdo
formalmente mencionados pela UFPE.

No que tange a pesquisa quantitativa, trata-se de uma forma para testar teorias,
analisando-se a relagdo entre as varidveis, de modo que possam ser medidas por
instrumentos especificos e os dados numéricos analisados por procedimentos estatisticos
(Creswell, 2010). Assim, para responder aos objetivos especificos 2 e 3, além de
complementar a compreensao do objetivo 1, essa abordagem foi empregada para identificar
quais as TICs mais utilizadas na Institui¢do, a percepgao sobre a Cultura de Aprendizagem
e verificar uma possivel correlagdo entre elas.

Esta pesquisa se caracterizou, também, como levantamento do tipo survey, de
maneira a refletir os construtos e variveis da revisao de literatura. Esta ferramenta consiste
no levantamento de dados, por amostragem, visando a obtencao de informagdes sobre as
caracteristicas, agdes e opinides de determinado grupo de pessoas que representam a
populacdo-alvo na qual o comportamento se busca conhecer (Gil, 2008). Trata-se de um
tipo de pesquisa normalmente utilizada em estudos descritivos que tém por finalidade
descobrir e classificar a relagdo entre variaveis, investigando a possivel relagdo de
causalidade entre diferentes fendomenos (Richardson, 2017).

Desta forma, defende-se que a abordagem quali-quanti ¢ adequada para responder
a questdo norteadora, pois esta pesquisa se apoia no referencial tedrico para a analisar, por
meio da percepg¢ao dos TAEs, qual a situagdo da cultura de aprendizagem da UFPE

considerando a participacao das TICs.

3.3 Definicao da Amostra

De acordo com a abordagem quantitativa, fez-se necessario delimitar o universo da
pesquisa e, posteriormente, selecionar uma amostra. Entende-se por “universo” ou “populagdo”
o conjunto de elementos que t€m caracteristicas comuns que foram objeto de estudo; “amostra”
¢ entendida como uma parte desse universo/populagdo que ¢ selecionada por meio de um

critério de representatividade para o grupo inteiro (Vergara, 2015).
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Nesta pesquisa, a populacdo corresponde a todos os servidores técnico-
administrativos em educac¢do (TAEs) da UFPE, excluindo-se os que atuam no Hospital das
Clinicas, totalizando 1.689 servidores. Foi utilizada uma amostra do tipo ndo probabilistica
que, segundo Gil (2008), caracteriza-se por ser uma amostragem sem fundamentagao
estatistica, sendo dependente de critérios selecionados pelo pesquisador. Desta forma,
foram selecionados os critérios de acessibilidade e tipicidade: no primeiro critério, ndo ha
rigor estatistico, os elementos da amostra sdo escolhidos pela facilidade de acesso,
assumindo-se, assim, que podem representar o universo da pesquisa; quanto a tipicidade,
caracteriza-se pela selecdo de elementos dos quais a pesquisadora considera representativos
da populagdo, tendo por base as informagdes disponiveis (Gil, 2008; Vergara, 2015).

Levando-se em consideragdo o carater nao probabilistico da pesquisa, utilizou-se as
recomendacdes de Hair ez al. (2009) sobre o tamanho da amostra. Segundo esses autores,
para contemplar os requisitos necessarios a uma pesquisa quantitativa, € necessario que a
relacdo entre o nimero de respondentes e a quantidade de varidveis analisadas seja de, no
minimo, cinco para um. Admitindo que o instrumento de coleta de dados desta pesquisa
apresenta 28 variaveis, a amostra deveria contar com, ao menos, 140 respondentes ¢ a

pesquisa contou com 150 respondentes.

3.4 Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada por meio da analise de documentos internos e aplicagdo

de questionario, conforme os objetivos especificos expressos no Quadro 7.

Quadro 7 — Coleta de dados

OBJETIVOS ESPECIFICOS COLETA DE DADOS

1. Identificar quais TICs sdo utilizadas comumente pelos TAEs em Questionario
suas rotinas de trabalho.

2. Identificar como as dimensoes da cultura de aprendizagem so Documentos
percebidas na UFPE. Questionario
3. Verificar a existéncia de correlacdo entre a utilizagdo de TICs com Questionario

a cultura de aprendizagem da organizacao.

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Para alcancar o segundo objetivo especifico foram selecionados e analisados os

documentos que podiam ajudar a identificar agdes da Universidade relacionadas a cultura de
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aprendizagem, quais sejam: Estatuto, Plano Estratégico Institucional (PEI), Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), além da Resolugdo N° 07/2022 que institui a Politica de
Formagao Continuada de Servidores e cria a Escola de Formagao dos Servidores. Esses
documentos refletem o posicionamento da instituicdo, sendo, portanto, norteadores das
diretrizes e politicas da UFPE.

Além desta etapa de pesquisa documental qualitativa, foi elaborado um questionario
online, na plataforma Google Forms, com o objetivo de caracterizar o perfil dos respondentes
e identificar quais sdo as TICs mais utilizadas, de acordo com o primeiro objetivo. O
questionario ¢ um destaque dentre os instrumentos de coleta de dados comumente utilizados
nas pesquisas do tipo survey (Richardson, 2017). Gil (2008) conceitua esse instrumento como
sendo uma técnica constituida por um conjunto de questdes apresentadas aos respondentes
visando coletar informacgdes para descrever as caracteristicas da populagao investigada, suas
crengas, percepgdes, expectativas, seus temores, comportamentos, entre outros. Sao
particularmente tteis quando se pretende atingir um elevado niimero de respondentes, a0 menor
custo e tempo (Vergara, 2015). Assim, a escolha pela utilizagdo do questiondrio para a coleta
dos dados foi justificada por possibilitar a coleta de percepgdes de um elevado numero de TAEs
da Instituicdo para se atingir os objetivos propostos.

O questionario foi dividido em duas partes: a Parte I, teve o intuito de mapear o perfil
demografico dos respondentes (idade, género, titulacdo, campus de lotagcdo, departamento e
tempo de trabalho na institui¢ao) e identificar quais as TICs mais utilizadas; a Parte Il explorou
os aspectos relacionados com as sete dimensdes de Cultura de Aprendizagem definidas no
modelo de Marsick e Watkins (2003). Foi utilizado o instrumento denominado DLOQ-A, que
apresenta questdes relacionadas com as sete dimensdes da Cultura de Aprendizagem. Nesta
pesquisa, ndo foram consideradas as perguntas relativas as dimensdes do “Desempenho
Financeiro” e do “Desempenho do conhecimento organizacional”, presentes na ferramenta
original, tendo em vista a inadequagdo das perguntas a administra¢ao publica.

O DLOQ-A corresponde a uma versdao resumida do instrumento Dimensions of the
Learning Organization Questionnaire (DLOQ), elaborado originalmente por Watkins, Selden
e Marsick em 1997 e validado por Yang (2003). No Brasil, este instrumento foi revalidado por
Corréa (2006) e em portugués teve seu nome traduzido para Questiondrio de Cultura de
Aprendizagem em Organizagdes (QCAO). Contudo, como essa versao original ndo apresentou
validade discriminante no contexto brasileiro, Menezes, Guimaraes e Bido (2011) validaram a
versdo resumida deste instrumento, denominando-o de DLOQ-A, que apresentou validade

convergente, validade discriminante, confiabilidade e validade de critério no contexto
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brasileiro, sendo, portanto, o mais adequado ao contexto brasileiro, o que justificou a escolha
desse instrumento para esse estudo. Caracteriza-se por ser um questionario estruturado com
perguntas objetivas, seguindo a escala Likert com cinco opcdes de respostas.

Para esta pesquisa, o DLOQ-A foi adaptado para atender ao objetivo geral da
investigacdo, qual seja: analisar, por meio da percep¢ao dos TAEs, qual a situacdo da cultura
de aprendizagem da UFPE considerando a participag¢@o das TICs. Para tanto, houve a inclusao
de uma questao/variavel para cada dimensao analisada, com objetivo de avaliar se as TICS sao
utilizadas para cada uma das dimensodes da Cultura de Aprendizagem. Desta forma, o Quadro
8 indica quais foram as variaveis que foram analisadas a partir da aplicagdo do questionario
DLOQ-A.

Anteriormente a aplicagdao definitiva do questionario, foi realizado um pré-teste com
uma amostra de quatro TAES com o objetivo de confirmar a consisténcia do instrumento de
coleta de dados, além de evidenciar possiveis ambiguidades, imprecisdo na redag¢do ou
exaustdo. Os respondentes desta fase foram solicitados a expressar suas opinides € impressoes
sobre o questionario, especialmente quanto as possibilidades de melhorias em relagdo a clareza
das questdes. A partir da aplicacdo do pré-teste, alguns aspectos relacionados a redagdo das
questdes sobre a utilizacdo das TICs foram revisados, encontrando-se a versdo final no

Apéndice A.

Quadro 8 — Variaveis analisadas nas dimensdes da Cultura de Aprendizagem

(continua)

DIMENSAO DA CA VARIAVEIS

Organizagdo ajuda das pessoas para aprender

Organizagao libera para aprendizagem

Aprendizagem —— -
continua Organizacgdo recompensa pela aprendizagem
TICs para aprendizado continuo
Feedback
Questionamento e Pergunta sobre opinido
dialogo
Confianga

TICs para comunicagao

Liberdade para decidir metas

Andlise a partir de resultados

Aprendizado em

. Recomendagdes atendidas
equipe

TICs para trabalho em equipe

Sistemas para medir desempenho

Disponibilizag¢do do aprendizado com erros

Compartilhamento da

. Mensuragao dos treinamentos
aprendizagem

TICs para compartilhamento de informagoes
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(conclusio)
DIMENSAO DA CA VARIAVEIS
Reconhecimento das iniciativas
Delegagdo de Controle dos servidores sobre 0s recursos
responsabilidade

Riscos calculados

TICs para inovagao

Perspectiva global

Participacdo da comunidade externa

Visdo sistémica ——
Comunicagdo com outros setores

TICs para visdo sistémica

Liderancga que orienta

Lideranga egtratégica Lideranca que busca aprendizado
para aprendizagem

Lideranga alinhada aos valores da instituigdo

Lideranga que estimula TICs para aprendizado
Fonte: Elaborado pela autora de acordo com o DLOQ-A (2023).

Observa-se no Quadro 8 que cada uma das sete dimensdes de CA do DLOQ-A
apresentam quatro varidveis, sendo trés inerentes a ferramenta e uma incluida por esta pesquisa
para a investigacdo sobre as TICs. Estas variaveis incluidas, além de estarem em consonancia
com as dimensdes propostas pelo modelo de Marsick e Watkins (2003), também estdo
relacionadas com as relagdes apontadas pela literatura sobre como as TICs podem contribuir
para o AO, em conformidade com as relagdes entre TICs e AO apontadas no Quadro 4, na
Secao 2.2.

Desta forma, a inclusdo das varidveis se justificou pois pretendem analisar a percep¢ao
dos TAEs sobre a utiliza¢ao das TICs na Institui¢do em cada uma das dimensoes envolvidas na
CA, ou seja, analisam o quanto as TICs estao sendo utilizadas de forma a colaborar com cada
dimensao. Desta forma, as varidveis do Quadro 8 estdo relacionadas aos seguintes objetivos
especificos desta pesquisa: 2) identificar como as dimensdes da cultura de aprendizagem sao
percebidas na UFPE; e 3) verificar a existéncia de correlagdo entre a utilizacdo de TICs com a
cultura de aprendizagem da organizacao.

O questiondrio final, conforme descrito no Apéndice A, foi compartilhado por meio
do aplicativo de mensagens Whatsapp em grupos com servidores da Institui¢do, por meio
do e-mail institucional, além de presencialmente por meio da visita da pesquisadora em
diversos departamentos do campus Sede. O questionario esteve disponivel para ser

respondido durante o més de maio de 2023.
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3.5 Analise dos Dados

A andlise dos dados foi dividida em duas etapas: andlise de contetido e analise
estatistica. Na primeira etapa, os dados secundarios coletados a partir dos documentos
selecionados, foram analisados com base na Analise de Conteudo (AC) proposta por Bardin
(2011). A partir desse método, procura-se “conhecer aquilo que esta por tras das palavras sobre
as quais se debruga” (Bardin, 2011, p. 50). A analise dos dados foi feita fazendo uso da analise
tematica, que conforme Braun e Clarke (2012, p. 57) ¢ entendido por “identificar, organizar e
oferecer insights sobre padrdes de significado (temas) em um conjunto de dados”. Nesta
pesquisa, foi utilizada a anélise tematica do tipo dedutiva, na qual a interpretacdo dos dados se
baseia em um referencial tedrico. Esse procedimento de andlise pretende identificar quais os
posicionamentos oficiais da UFPE que tém relagdo com a Cultura de Aprendizagem, buscando
investigar quais as agdes estimuladas.

Considerando as trés fases cronoldgicas que constituem a AC (Bardin, 2011), a analise
seguiu o seguinte fluxo: pré-analise dos documentos: realizacao de selecdo e leitura flutuante
do material, delimitando as partes significativas a serem analisadas; exploragao do material:
destaque aos recortes que respondem ao objetivo proposto na pesquisa; € tratamento dos
resultados: inferéncia e interpretagdo do material analisado, relacionando-o com o referencial
teorico.

Em relagdo a andlise dos dados quantitativos, obtidos por meio das respostas dos
questionarios, inicialmente foram armazenados em um banco de dados em formato de planilha
do programa Microsoft Excel. Foram feitas, entdo, a partir da tabulagdo dos dados, analises de
estatistica descritiva univariada e com célculo de médias e porcentagens relacionadas tanto a
situagdo da Cultura de Aprendizagem quanto a utilizacdo das TICs na institui¢cao, buscando-
se responder aos objetivos especificos propostos.

Posteriormente, com a intencdo de validar os resultados da pesquisa e analisa-los em
sua totalidade, os dados foram analisados por meio da aplicacdo de técnicas de estatistica
multivariada para a analise dos itens da escala Likert, por meio do software de analise R Core
Team 2022 (versao 4.2.3), juntamente com o pacote "seminr" (HAIR et al., 2021). O nivel de
significancia adotado foi de 5%. A metodologia adotada para tratamento dos dados foi o de
equacgdes estruturais baseados no método de minimos quadrados parciais (SEM-PLS). Trata-
se de uma técnica estatistica utilizada para modelar relagdes complexas entre varidveis em

pesquisas sociais e de gestao.
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Diferentemente de outras abordagens, a SEM-PLS ¢ conhecida por sua flexibilidade e
capacidade de lidar com modelos complexos e amostras de tamanho reduzido. A SEM-PLS
consiste em dois modelos principais: o modelo de mensuracdo e o modelo estrutural. A
primeira fase, o modelo de mensuracdo, tem como objetivo medir e avaliar a validade e
confiabilidade dos construtos latentes, que sdo as varidveis ndo observaveis na pesquisa. Nessa
fase, sdo definidos os indicadores que capturam as propriedades dos construtos latentes e ¢
realizada a analise dos dados para verificar a validade dos construtos (Schuberth et al., 2022;
Memon et al., 2021).

A validade do modelo de mensuragdo ¢ relevante pois indica o grau em que os
indicadores realmente medem os construtos tedricos propostos. A consisténcia dos indicadores
significa os indicadores medirem o mesmo construto latente (Hair, Ringle, Sarstedt, 2011).
Nesta pesquisa foram avaliadas as seguintes validades do modelo:

1) Cargas fatoriais: representam a contribui¢do de cada indicador para o construto.
Considerando o contexto do SEM-PLS, a carga fatorial foi calculada como o coeficiente de
regressao padronizado entre um indicador e seu construto latente correspondente. Assim,
valores de carga fatorial acima de 0,7 indicam uma alta relagao entre o indicador e o construto,
sugerindo que o indicador ¢ um bom representante do construto. Por outro lado, valores de
carga fatorial abaixo de 0,4 indicam uma relagdo fraca entre o indicador e o construto e devem
ser removidos do modelo de mensuracdo. Cargas fatoriais entre 0,4 e 0,7 podem ser mantidas
desde que os demais indicadores sejam garantidos (Hair, Ringle, Sarstedt, 2011);

2) Validade convergente: avalia o grau em que os indicadores de um construto estao
consistentemente relacionados entre si por meio do calculo da varidncia extraida média (AVE)
para cada construto. A AVE ¢ calculada como a média das cargas fatoriais ao quadrado dos
indicadores do construto e representa a quantidade de varidncia compartilhada entre os
indicadores que ¢ explicada pelo construto latente. Valores de AVE maiores que 0,5 sdo
considerados aceitaveis, indicando uma boa validade convergente. Valores inferiores a 0,5
sugerem que os indicadores podem nao estar medindo adequadamente o construto latente. A
AVE ajuda a avaliar se os indicadores selecionados estao de fato representando adequadamente
o construto latente, permitindo uma interpretacdo mais confiavel e robusta do modelo SEM-
PLS (Hair, Ringle, Sarstedt, 2011).

3) Validade discriminante: avalia o grau em que os construtos sdo distintos uns dos outros,
e nesta pesquisa, foi realizada por meio do Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), que compara
a for¢a da correlagao entre construtos diferentes com a forca da correlagao entre os indicadores

do mesmo construto (Yussof et al., 2020). Essa comparacao permite determinar se os construtos
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sdo distintos o suficiente e se ha evidéncias de validade discriminante. No contexto do SEM-
PLS, a validade discriminante refere-se a capacidade dos construtos de serem distintos uns dos
outros e medirem conceitos diferentes. Ou seja, os construtos devem capturar variagdes Unicas
e ndo compartilhadas entre si. O calculo do HTMT envolve a divisdo da raiz quadrada da média
das correlagdes entre construtos diferentes (heterotrait) pela raiz quadrada da média das
correlagdes entre indicadores do mesmo construto (monotrait). Se o valor do HTMT for menor
que 0,9, considera-se que ha evidéncias de validade discriminante, indicando que os construtos
sao distintos o suficiente. Por outro lado, se o valor do HTMT for maior que 0,9, isso pode
sugerir a presenca de sobreposicdo entre os construtos e a falta de validade discriminante
(Yussof et al., 2020).

4) Consisténcia interna: refere-se a confiabilidade e precisdo das medidas utilizadas para
representar os construtos latentes do modelo. Nesta pesquisa foi utilizado o coeficiente de
confiabilidade composta (CR), também conhecido como dmega de McDonald, que ¢ uma
medida de consisténcia interna robusta e confidvel, especialmente adequada para modelos
baseados em SEM-PLS. O CR ¢ calculado como a razao entre a soma dos quadrados das cargas
fatoriais de um construto latente e a soma dos quadrados das cargas fatoriais e do erro de medida
desse construto. Diferentemente do coeficiente alfa de Cronbach, o CR leva em consideragdo a
estrutura fatorial do modelo, tornando-se uma medida mais apropriada para a anélise de dados
com alta dimensionalidade e construtos complexos. Valores de CR préximos a 1 indicam uma
alta consisténcia interna, o que significa que as medidas utilizadas sdo confidveis e consistentes
na captura da variancia compartilhada entre os indicadores do construto. Por outro lado, valores
de CR abaixo de 0,7 podem indicar uma baixa consisténcia interna, o que sugere a necessidade
de revisar os indicadores ou o modelo em si (Ravinder, Saraswathi, 2020).

Apo6s a conclusao do modelo de mensuragao, o passo seguinte foi o modelo estrutural
da SEM-PLS. Nessa fase, o foco esta nas relagdes causais entre os construtos latentes e na
analise do modelo estrutural proposto e sdo avaliadas as relagdes de causalidade entre os
construtos. Essa fase permite entender como os construtos se influenciam mutuamente e como
as variaveis latentes contribuem para a explica¢ao de fendmenos complexos.

O modelo estrutural examinou como as varidveis latentes se relacionam entre si,
fornecendo insights sobre a estrutura subjacente do fenomeno em estudo. Os coeficientes
estruturais (B), ou caminhos estruturais, representam essas relagdes, indicando o efeito de um
construto sobre outro construto, podendo ser positivo (indicando um impacto direto positivo),
negativo (indicando um impacto direto negativo) ou nao significativo (indicando auséncia de

relacdo direta) (Hair, Howard, Nitzl, 2020). Outras métricas foram também utilizadas para
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avaliar a qualidade do modelo estrutural: o coeficiente de determinacdo R?, que indica a
proporg¢ao da variancia do construto latente que ¢ explicada pelos demais construtos do modelo;
e o tamanho de efeito f de Cohen (Cohen), que indica o efeito que um construto latente tem
sobre outro, podendo ser efeito pequeno, médio ou grande (Hair, Howard, Nitzl, 2020).

Uma das principais vantagens do método SEM-PLS ¢ a capacidade de lidar com
modelos complexos e dados de amostras pequenas, sendo especialmente til quando o objetivo
da pesquisa € exploratdrio, pois permite uma andlise detalhada das relagdes entre os construtos.
A sua utilizacao possibilitou atender a preocupacao mais relevante da pesquisa quantitativa:
“busca a precisdo, evitando distor¢des na etapa de analise e interpretacao dos dados, garantindo
assim uma margem de seguranca em relacdo as inferéncias obtidas” (Godoy, 1995, p. 58).

Para apresentacao destas analises, além dos textos explicativos, na secdo da analise dos
dados foram utilizados graficos, tabelas e quadros para facilitar o entendimento. Paralelamente,
foi também elaborado um relatorio técnico do diagnostico situacional das percepgdes dos TAEs
sobre a qual a participac¢do das TICs na cultura de aprendizagem da UFPE, de acordo com os

dados obtidos pela pesquisa.

3.6 Aspectos Eticos

Os respondentes foram esclarecidos sobre os objetivos e procedimentos da pesquisa,
concordando em participar voluntariamente por meio do aceite do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, que explicitou os objetivos da pesquisa, os riscos e os beneficios para os
voluntarios.

Por se tratar de uma pesquisa desenvolvida no programa de Mestrado Profissional em
Administragao Publica- PROFIAP no ambito da Universidade Federal Rural de Pernambuco
(UFRPE), o projeto foi submetido a apreciacio do Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos desta Instituicio (CEP/UFRPE), por meio da Plataforma Brasil, que se subordina as
diretrizes do Conselho Nacional de Saude do Ministério da Satde e da Comissao Nacional de
Etica em Pesquisa, conforme Certificado de Apresentagdo de Apreciagio Etica (CAAE)
67732423.0.0000.9547. Em razdo da pesquisa ser realizada com servidores da Universidade
Federal de Pernambuco (UFPE, o projeto foi submetido também a apreciacdo do Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos desta Instituigdo (CEP/UFPE), enquanto Centro

Coparticipante, conforme CAAE 67732423.0.3001.5208.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Sao apresentados e discutidos, neste capitulo, os resultados obtidos a partir da coleta
dos dados. Tendo-se por base a anélise de documentos institucionais e as respostas geradas por
meio do questiondrio, o capitulo estd subdividido em se¢des relacionadas ao perfil dos
respondentes, as TICs utilizadas pelos TAEs em suas rotinas de trabalho e a percepgao desses
servidores sobre Cultura de Aprendizagem na UFPE, culminando na anélise da relagdo entre
utilizagdo das TICs e a Cultura de Aprendizagem.

Diante da analise dos resultados, foi elaborado um relatorio técnico (Anexo B), o
produto técnico/tecnologico da presente dissertacdo, com o diagnostico da percepgao os TAEs

sobre a situagdo da cultura de aprendizagem da UFPE considerando a participagdo das TICs.

4.1 Perfil dos respondentes

A Tabela 1 retrata as caracteristicas demograficas e de tempo de trabalho dos 150
servidores TAEs da UFPE que participaram como respondentes desta pesquisa. Na faixa etaria
dos participantes, observa-se que 48,7% possuem entre 30 e 39 anos, representando quase
metade da amostra. Em seguida, as faixas etdrias entre 40 e 49 anos, entre 50 e 59 anos e entre
20 e 29 anos possuem uma distribui¢do semelhante entre si, com 16,7% e 14,0% e 14,0%,
respectivamente. A faixa com os servidores idosos, ou seja, com 60 anos ou mais, tem uma
representacao menor, com 6,7%.

Quanto ao género dos participantes, nota-se que ha uma predominancia do gé€nero
feminino, totalizando 54,0% das respostas de mulheres cisgénero, enquanto 43,3% representam
os homens cisgénero. Em contrapartida, as demais categorias, como homens trans e outros,
possuem uma representacao bastante reduzida, com 0,7% e 2,0%, respectivamente.

No que se refere ao tempo de trabalho, ¢ possivel observar um equilibrio entre aqueles
que trabalham h4 menos de 3 anos e os que trabalham h4 mais de 10 anos, respectivamente
41,4% e 40,7%, o que possibilita andlises comparativas entre servidores TAEs novatos e
veteranos na Instituicdo. Tem-se aqueles que trabalham entre 7 € 10 anos (10,0%) e entre 5 e 7

anos (6,0%) e entre 3 e 5 anos (2,0%).
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Tabela 1 — Perfil demografico e tempo de trabalho dos participantes

n %
Idade
Entre 20 e 29 anos 21 14,0
Entre 30 e 39 anos 73 48,7
Entre 40 e 49 anos 25 16,7
Entre 50 ¢ 59 anos 21 14,0
60 anos ou mais 10 6,7
Género
Homem cis 65 433
Homem trans 1 0,7
Mulher cis 81 54,0
Outros 3 2,0
Tempo de servico na UFPE
Menos de 1 ano 7 4,7
Entre 1 e 3 anos 55 36,7
Entre 5 e 7 anos 9 6,0
Entre 7 ¢ 10 anos 15 10,0
Entre de 3 e 5 anos 3 2,0
Mais de 10 anos 61 40,7

Legenda: n — frequéncia absoluta. % — frequéncia relativa percentual.
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Por meio da Tabela 2 pode-se observar os cargos ocupados pelos respondentes. A
maioria € composta por Assistentes em Administracdo (73), representando 48,7% do total.
Trata-se de um cargo que exige escolaridade de nivel médio e estd presente nas atividades
administrativas-burocraticas de todos os setores da Universidade. A categoria “Outros” desta
pergunta engloba todos os cargos (Arquiteto, Assistente Social, Bibliotecario, Engenheiro,
Psicologo, dentre outros) que ndo alcangaram, individualmente, 3% da amostra, revelando a
variedade de cargos contemplados na amostra.

De acordo com Tabela 2, os respondentes estdo lotados em diversas areas. A maioria
esta lotada nas diversas pro-reitorias (44,0%), seguida pelas Diretorias de centros académicos
(8,0%), Bibliotecas (6,7%) e Coordenagdes de curso de graduacdo ou de pos-graduacao (6,0%).
A categoria “Outros” engloba as lotagcdes (Laboratérios, Nucleo de TV e Radio, Ouvidoria,
dentre outros) que ndo alcangaram, individualmente, 3% da amostra. Observa-se que 21,3% da
lotagcdo encontra-se nesta categoria e essa distribuicao reflete a diversidade de areas de atuagao

dentro da UFPE dos respondentes.
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Tabela 2 — Distribuiciio dos Cargos e Lotacio dos Participantes

n %
Cargo
Administrador 6 4,0
Assistente de TI 5 33
Assistente em Administracao 73 48,7
Auxiliar em administragao 7 4,7
Contador 5 33
Secretaria Executiva 5 33
Técnico em Assuntos Educacionais 8 53
Técnico em Contabilidade 9 6,0
Lotacéo
Biblioteca 10 6,7
Coordenacao de curso de graduacdo ou de pos-graduacao 9 6,0
Departamento de curso 8 5,3
Diretoria de centro académico 12 8,0
Pro-reitoria 66 44,0
Superintendéncia de Infraestrutura 13 8,7
Outros 32 21,3

Legenda: n — frequéncia absoluta. % — frequéncia relativa percentual.
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Diante dos resultados apresentados pode-se dizer que a amostra do estudo abrange a
diversidade de faixa etaria, tempo de servico e de cargos e lota¢ao dos servidores da UFPE. A
secdo seguinte abordou as TICs que sao utilizadas pelos respondentes durante sua atuagao na

organizacao.

4.2 TICs utilizadas pelos TAEs em suas rotinas de trabalho

Para atingir o objetivo geral desta pesquisa, qual seja, o de analisar, por meio da
percepcao dos TAEs, qual a participagdao das TICs na cultura de aprendizagem da UFPE, um
dos objetivos especificos propostos buscou identificar quais TICs sdo utilizadas comumente por
esses servidores em suas rotinas de trabalho. Desta forma, pretendeu-se compreender o quanto
essas tecnologias estdo inseridas no ambiente laboral e quais os elementos que caracterizam

essas ferramentas. A Tabela 3 mostra quais as TICs utilizadas pelos respondentes.
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Tabela 3 — TICs utilizadas pelos respondentes em suas rotinas de trabalho

n %

TICs

E-mail Institucional 147 98,0%
Whatsapp 139 92,7%
SIGRH 133 88,7%
Google Meet 109 72,7%
E-mail Pessoal 54 36,0%
Youtube 35 23,3%
AVA 34 22,7%
Instagram 33 22,0%
Teams 32 21,3%
Zoom 31 20,7%
Moodle 23 15,3%
Telegram 13 8,7%
Facebook 13 8,7%
Slack 6 4,0%
Twitter 3 2,0%
Skype 2 1,3%
Nenhuma 0 0,0%

Legenda: n — frequéncia absoluta. % — frequéncia relativa percentual.
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Analisando a Tabela 3, observa-se que a utilizagdo das TICs ¢ unanime entre os
respondentes, ndo havendo qualquer resposta para a op¢ao de “Nenhuma” dessas ferramentas
sdo utilizadas. Em oposto, tem-se que dentre os 150 respondentes foram apontadas 807
respostas positivas para a utilizagao de alguma TIC, o que indica que cada TAE da UFPE utiliza,
em meédia, 5,38 TICs diferentes em suas rotinas de trabalho. Este resultado corrobora com a
analise de Santos, Abdalla e Santos (2021) de que ha uma midiatizacdo das relacdes no
ambiente de trabalho, havendo a constante criacdo de novos espagos de trocas. Assim, cabe
uma breve andlise das caracteristicas das quatro dessas ferramentas que obtiveram mais de 70%
de indice de utiliza¢ao entre os pesquisados.

Dos 150 TAEs que responderam ao questiondrio, quase a totalidade afirmou que utiliza
0 E-mail Institucional em sua rotina de trabalho. Um alto indice de utilizagdo do E-mail
Institucional também foi encontrado nas pesquisas de Silva e Guedes (2019), Barreto et al
(2020) e Rosa, Arana e Pereira (2021), que analisaram a utilizagdo de ferramentas de

comunica¢do em outras institui¢des federais de ensino superior.
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Trata-se de uma TIC que possibilita comunicacgdo escrita assincrona e se vincula com a
intencdo da universidade em proporcionar uma ferramenta de comunicacdo formal com
respaldo e controle institucional. Presser, Lima e Silva (2020), trazem como destaque que ao
utilizar este tipo de TIC, em detrimento daqueles nao-oficiais, os servidores estdo minimizando
os riscos de que dados sejam perdidos ou extraviados. Os autores destacam que os
departamentos dessas instituicdes que sdo responsaveis pela Tecnologia da Informagao teriam
possibilidade de recuperar tanto o acesso, quanto os dados armazenados. Desse modo, além de
ser uma ferramenta oficial/formal da institui¢do, o servidor tem a possibilidade de se sentir mais
seguro em ndo perder algum dado importante. Este talvez, seja um dos motivos pelos quais essa
TIC tenha sido uma das mais utilizadas pelos respondentes. Contudo, ¢ relevante mencionar
que o e-mail pessoal, apesar de ndo ser uma ferramenta oficial/formal, € utilizado por 36% dos
respondentes, indicando que ha um imbricamento das TICs pessoais e profissionais para uma
parcela desses servidores.

Ao contrario da TIC anterior, o aplicativo Whatsapp, que se caracteriza por ser uma
multiplataforma de mensagens instantdneas ¢ de chamadas de voz, ¢ um produto comercial
privado, pertencente a empresa Meta, e sem parceria oficial com a UFPE. Contudo, apesar de
ndo ser uma ferramenta oficial, a pesquisa aponta que ¢ utilizado nas rotinas de trabalho de mais
de 90% dos pesquisados. As pesquisas de Barreto et al (2020) e Rosa, Arana e Pereira (2021),
realizadas ap0s o inicio da pandemia de COVID-19 e da utilizag@o do trabalho remoto, também
reportaram indices altos de utilizacdo do Whastapp entre os TAEs (92,7%). Se comparados a
pesquisa de Silva e Guedes (2019), anterior a pandemia, o indice de utilizagdo desta ferramenta
era de 62%. Pode-se inferir que os habitos de comunica¢do decorrentes do periodo de
isolamento social causado pela pandemia podem ter se tornado mais presentes nas rotinas de
trabalho.

Apesar de ter apresentado um percentual de uso alto pelos respondentes deste estudo, ¢
importante destacar que o Whastapp nao ¢ considerado uma ferramenta oficial da institui¢do.
Vale salientar que Barreto ef a/ (2020) afirmam que o Whatsapp ¢ um instrumento que permite
aumentar o didlogo, reduzir os boatos e construir relagdes mais solidas com as equipes de
trabalho. Contudo, os autores ressaltam que € possivel haver ruidos e que se faz necessario uma

utilizagcdo com consciéncia dos limites e liberdades do compartilhamento de informacdes.
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Entretanto, como alertado por Presser, Lima e Silva (2020), h& um risco no
compartilhamento de informag¢des quando realizadas por meio de ferramentas ndo oficiais.
Assim como o Whatsapp, o Telegram também ¢ uma ferramenta de mensagens instantaneas
nao oficial, e foi identificado na presente pesquisa. Todavia, apresentou um indice de utilizacao
de apenas 8,7%, bem inferior ao Whatsapp.

Quase 90% dos respondentes afirmaram utilizar o SIGRH (Sistema Integrado de Gestao
de Recursos Humanos), que ¢ uma ferramenta de carater institucional, com utilizagdo
diretamente relacionada a execugao de atividades ou ao controle funcional. Situagao semelhante
a encontrada por Rosa, Arana e Pereira (2021), no qual 83,5% dos TAEs afirmaram utilizar esta
ferramenta. Trata-se de um sistema criado pela Universidade Federal do Rio Grande do Norte
(UFRN), pertencente a um grupo de outros sistemas chamados SIGs, com o objetivo estratégico
de auxiliar nas atividades académicas e administrativas. A partir de acordos firmados, a UFRN
disponibiliza, mediante pagamento, a utilizagdo dos sistemas SIGs para outras universidades
federais, como a UFPE.

O SIGRH possui médulos com atribuigdes especificas para cada atividade, como
Financeiro, Avaliacdo de Desempenho e Aposentadoria, mas possui também a fungao de
Forum, que permite a troca de mensagens entre servidores (técnicos e docentes) da instituigao.
Por esta caracteristica de permitir o compartilhamento de dividas e de informagdes entre
pessoas, o SIGRH ¢ considerado uma TIC, ao contrario dos outros sistemas que abrangem
exclusivamente a execu¢ao do trabalho.

Outra TIC bastante utilizada foi o Google Meet, por mais de 70% dos respondentes.
Ainda seja um produto comercial privado, estd vinculado ao E-mail Institucional proporcionado
pela UFPE, sendo parte integrante de um conjunto de ferramentas disponibilizadas por meio do
convénio da Universidade com a empresa Google. Trata-se, portanto, de uma ferramenta oficial
de comunicacdo, desde que acessada a partir do E-mail Institucional. Esse resultado se
diferencia daqueles encontrados por Rosa, Arana e Pereira (2021), em que apenas 47% afirmou
utilizar esta ferramenta. A pesquisa de Barreto ef al (2020) e de Silva e Guedes (2019) nao
abordaram essa TIC, talvez por ser uma ferramenta que teve sua disseminagdo durante a

pandemia da COVID-19 e esses estudos foram realizados antes do seu inicio.
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Trata-se de uma plataforma de videoconferéncia que permite o compartilhamento de
dudio, video e tela do dispositivo para até 250 pessoas simultaneamente. Trata-se de uma
solucdo tecnolodgica que permite a realizacdo de aulas, palestras, reunides e encontros com
pessoas distantes geograficamente. Seu uso se popularizou durante a pandemia de COVID-19.
A utilizacdo desta TIC por mais de 70% dos TAEs sugere a continuidade das reunides remotas
e/ou da realizacio de cursos a distancia. E importante destacar que, além de ser uma ferramenta
oficial/formal da instituicdo, o servidor tem a possibilidade de se sentir mais seguro em nao
perder algum dado importante, pois € possivel gravar as chamadas de video e dudio. Este, talvez,
seja um dos motivos pelos quais essa TIC também tenha sido uma das mais utilizadas pelos
respondentes. Em contrapartida, o Zoom, que ¢ uma TIC que apresenta funcionalidades
semelhantes ao Google Meet, ¢ utilizado por um nimero menor de respondentes (20,7%). Um
dos possiveis motivos desta diferenca e resultado € o Zoom nao estar vinculado formalmente a
instituicao.

Os resultados desta secdo revelam que os TAEs utilizam mais de uma TIC na UFPE.
Essas ferramentas, conforme apontado por Salazar Solano et a/ (2018), geram, armazenam e
distribuem muita informagao de forma hiperconectada, possibilitando a interacao entre pessoas
fisicamente distantes e permitindo um facilitamento das rotinas de trabalho, o que pode explicar
a sua unanime utilizagdo pelos respondentes. Contudo, conforme alertado por Correa (2009),
para que as TICs assumam um papel de relevancia estratégica, é preciso que a organizacao
assuma uma postura planejada e sistematica, ou seja, disponibilize, oriente e estimule sua
utilizag¢ao, no que diz respeito as TICs oficiais da institui¢do. De acordo com os resultados,
entende-se que a UFPE tem um caminho a percorrer neste sentido, na medida em que TICs ndo
oficiais sao utilizadas, estando alheias ao seu controle.

Apresentadas as TICs utilizadas pelos TAEs, a subse¢do seguinte procurou verificar se
existia alguma disparidade no percentual de utilizagao das TICs por faixa etaria e por tempo de

servico na instituicdo.

4.2.1 Relacao entre utilizacao das TICs e faixa etaria e tempo de servico

O habito de utilizacao de determinadas TICs pelos TAEs, para além das necessidades
das atividades laborais poderiam estar relacionadas com os habitos pessoais dos pesquisados e,
portanto, serem influenciados pelos habitos concernentes a sua faixa etaria. Por esta razdo, o
Grafico 1 indica a porcentagem de utilizacao das dez TICs mais mencionadas nesta pesquisa de

acordo com as faixas etdrias dos respondentes.
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Grifico 1- Relacao entre faixa etaria e utilizacio das TICs

MAIS DE 60 ANOS
50 A 59 ANOS
40 A 49 ANOS

30 A 39 ANOS

= E-mail Institucional » Whatsapp ® SIGRH ®Google Meet ®E-mail pessoal ®Youtube ® AVA © Instagram = Teams ®Zoom

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A partir da anélise do Gréfico 1, nota-se que a utilizacdo das TICs se apresenta uniforme
entre todas as faixas etdrias, ndo havendo significativas discrepancias relacionadas com a
diferenca de idade na utiliza¢ao das principais TICs. Dentre alguns destaques, ressalta-se que:
o E-mail Institucional ¢ utilizado por mais de 90% dos pesquisados de todas as faixas etarias, o
que indica que se trata da TIC com expressiva adesdo e integrante da rotina laboral; ha uma
queda na utilizacdo do SIGRH nas faixas etarias mais velhas, possivelmente por ter encontrado
maior resisténcia de utiliza¢do entre os mais velhos por ser uma TIC mais recente; os mais
jovens sdo os que menos utilizam o Google Meet, o que pode ser compreendido a partir da
suposta necessidade dos mais velhos de vivenciar um simulacro da presencialidade, enquanto
0s mais jovens se sentem mais a vontade com o contato puramente virtual; e a utilizagdo do E-
mail pessoal cresce de acordo com a faixa etaria, sendo utilizado por 60% dos que possuem
mais de 60 anos, o que pode ser explicado pela dificuldade de separacao entre os ambientes de

trabalho e de vida pessoal dentre os mais velhos.
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De modo anélogo, haveria a possibilidade de que a utilizagdo das TICs poderia estar
relacionada com o tempo que o servidor trabalha na institui¢cdo pesquisada, na medida em que
uma maior resisténcia a utilizacao de novas ferramentas poderia ser diretamente proporcional
aos anos de trabalho naquela fungdo. Assim, o Grafico 2 indica a porcentagem de utilizacao das

dez TICs mais mencionadas nesta pesquisa de acordo com o tempo de atuagdo dos

respondentes.
Grifico 2 — Relacio entre tempo de servico e utilizacio das TICs
MAIS DE 10 ANOS 91.8%
ENTRE 3 E 10 ANOS 92.6%
MENOS DE 3 ANOS 93.5%

= E-mail Institucional = Whatsapp = SIGRH ® Google Meet ® E-mail pessoal ®Youtube ® AVA  Instagram =Teams ®Zoom

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A analise do Grafico 2 indica que nao ha significativas discrepancias entre os indices de
utilizagdo das TICs com o tempo de servico dos respondentes. O E-mail Institucional e o
Whatsapp permanecem em destaque em todas as faixas, sendo o primeiro com mais de 96% e
o segundo com mais de 91% de utilizacdo. Em relacdo ao Google Meet, € possivel observar que
os servidores TAEs que se encontram a menos de trés anos na institui¢ao, quando comparados
com as outras faixas, apresentam um percentual (61,3%) um pouco menor de utilizagdo dessa
TIC, resultado que se alinha com o dado que essa TIC também ¢é a menos utilizado pelos mais
jovens da institui¢ao, conforme analise realizada sobre o Grafico 1.

Diante dos dados dessa pesquisa, pode-se dizer que tanto a faixa etaria dos respondentes
quanto o tempo de instituicdo ndo interferem nos tipos de TIC’s utilizadas no ambiente de
trabalho. Apds a compreensao de quais as TICs mais utilizadas pelos TAEs em suas rotinas de
trabalho, a secdo seguinte vai analisar uma possivel correlagdo entre o uso dessas ferramentas

e a situagdo de Cultura de Aprendizagem da UFPE.
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4.3 A Cultura de Aprendizagem na UFPE

Esta secao pretende identificar como a cultura de aprendizagem ¢ percebida por
servidores TAEs da UFPE. Para tanto, optou-se primeiro em investigar quais concepgdes
presentes na UFPE podem estar relacionadas ao desenvolvimento de uma Cultura de
Aprendizagem e, posteriormente, apresentar a percep¢ao desses servidores sobre a cultura da
instituicdo. Desse modo, o primeiro passo foi realizar uma andlise dos principais documentos
institucionais que norteiam a atuacao da Universidade, buscando-se encontrar quais os aspectos
relacionados com o tema. Posteriormente, foi realizada uma analise das respostas dos servidores

para identificar a percep¢ao da CA.

4.3.1 Cultura de Aprendizagem nos documentos da UFPE

Como pode ser observado no Quadro 9, diferentes documentos institucionais foram
analisados buscando-se identificar os excertos desses textos que se identificam com o conceito
de Cultura de Aprendizagem do modelo de Marsick e Watkins (2003). Busca-se, assim, analisar
como o posicionamento tedrico-formal da institui¢ao pode estar alinhado ou nao a Cultura de

Aprendizagem.

Quadro 9 — Documentos da UFPE analisados

DOCUMENTO FINALIDADE / OBJETIVO

Estatuto Disciplinar a estrutura organizacional e estabelecer os
principios, finalidade e objetivos da organizagao.

Plano Estratégico Institucional (PEI) Identificar a visdo e a missdo da organizacdo e propor
topicos estratégicos alinhados a sua missdo para o
prazo de 15 anos.

Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) Reunir elementos como a missdo, visdo e valores além
de elementos especificos como o Projeto Pedagdgico
Institucional, para o prazo de 5 anos.

Resolugdo N° 07/2022 Instituir a Politica de Formagao Continuada dos
Servidores da UFPE e criar a Escola de Formagéo dos
Servidores da UFPE

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Em seu Estatuto, publicado em 2019, a UFPE (2023a) indica, no seu artigo 4°, treze
incisos que correspondem as finalidades da institui¢do. O inciso IX afirma que uma dessas

finalidades €, justamente, “garantir formagao integral e continuada do corpo discente, docente
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e técnico-administrativo, proporcionando a oferta permanente de oportunidades de informagao
e de acesso ao conhecimento, aos bens culturais e as tecnologias” (UFPE, 2023a, p. 3). Trata-
se de uma afirmagao condizente com o conceito de CA proposto por Marsick e Watkins (2003),
que entendem que a aprendizagem deve ser capturada e incorporada em sistemas, praticas e
estruturas para que assim possa ser compartilhada e usada regularmente para, intencionalmente,
melhorar as mudangas no conhecimento. O trecho do Estatuto, ao utilizar a palavra
“permanente”, ressalta o carater continuo da preocupacao com a formacao dos servidores.

Cabe-se destacar que além de ser explicito o tema da aprendizagem também para os
servidores TAES, a utilizacdo das expressdes “oportunidade de informagdo” e “acesso ao
conhecimento”, pela inclusdo semantica das palavras “oportunidade” e “acesso” indica a
preocupacdo com a possibilidade de constru¢do do conhecimento, entendimento novamente
alinhado com a CA pois, conforme, Marsick e Watkins (2003), a maior parte do aprendizado
organizacional ocorre de forma informal e ndo estruturada, contando, portanto, com a
necessidade de que sejam oferecidas oportunidades e acesso ao aprendizado continuo.

Outro documento analisado foi o Plano Estratégico Institucional (PEI). E um documento
institucional de longo prazo que reflete a missao, a visdo e os topicos estratégicos da IFES. Na
sua atual versdo, que contempla o intersticio de 2013 a 2027 (UFPE, 2023b, p.21) um dos
topicos sobre a “Visdo de Futuro” da institui¢do sobre a sua Gestdo indica que “A estrutura
organizacional ¢ flexivel e ajustavel a novas demandas, com gestores trabalhando de forma
integrada e sistémica”. A integralidade desse trecho corrobora com os preceitos da CA, tanto
na preocupacdo em ser flexivel e ajustavel, diretamente relacionado com a dimensao de
“Questionamento e Didlogo” proposto por Marsick e Watkins (2003) quando ressalta o trabalho
integral e sistémico, sendo condizente com a dimensdo “Desenvolvimento da visdo sistémica
da organizagao”.

Ainda sobre “Visao de Futuro” da institui¢do, mas especificamente sobre o tema dos
Recursos Humanos, um dos topicos estd integralmente condizente a CA ao afirmar que a
“UFPE promove continuamente oportunidades para o desenvolvimento das competéncias dos
integrantes dos seus quadros, reconhecendo e valorizando em suas politicas de pessoal o
comprometimento ¢ o desempenho demonstrado pelos seus colaboradores” (UFPE, 2023b,
p.22). Este trecho traz alguns termos proprios da concepcdo de CA (ainda que esta terminologia
ndo esteja explicita), sdo eles: “continuamente”, “reconhecendo”, “valorizando” e
“comprometimento”. Demonstra uma preocupacdo ndo apenas com 0 processo continuo da
aprendizagem, mas também com o reconhecimento daqueles que tém iniciativas positivas a

instituicdo. Pode-se associar este topico com duas dimensdes do modelo de Marsick e Watkins
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(2003), quais sejam, “Oportunidades para aprendizagem continua” e “Delegacdo de poder e
responsabilidade”, uma vez que a primeira se refere a oferecer oportunidades permanentes de
educagdo e crescimento e a segunda relaciona-se com a distribuicdo de responsabilidade
visando a motivag¢ao em aprender.

Na matriz SWOT realizada no PEI da UFPE, um tépico no quadro de Fraquezas da
instituicdo pode ser ressaltado: “Falta de cultura de avaliagdo, aplicacdo de mecanismos de
consequéncia e reconhecimento por mérito” (UFPE, 2023b, p.23). Ainda que seja reconhecido
que este ¢ um aspecto defasado, novamente ¢ percebida a preocupagdo em reconhecer os
servidores por seu desenvolvimento, bem como da necessidade de sistemas para avaliar o
desempenho, como preconizado, por exemplo, pela dimensdo “Sistemas para capturar e
compartilhar a aprendizagem”, que aponta como aspectos relevantes para CA medir e avaliar o
desempenho dos funcionarios e, também, os resultados dos treinamentos.

No PEI também foram tracados 17 objetivos estratégicos para o periodo de 2013 a 2027,
entre os quais dois estdo relacionados com os conceitos de CA, quais sejam: 1) “Aperfei¢oar o
Programa de Capacitagdo de Pessoal (docentes e técnicos) para garantir a exceléncia da
instituicao” e 2) “Desenvolver a Gestao da Informacao e implantar sistemas integrados de
informac¢@o e Comunicacdo robustos que abranjam todas as 4reas da instituicao” (UFPE, 2023b,
p-27). O primeiro se relaciona com a necessidade de momentos de aprendizagem formal,
normalmente por meio de treinamentos, que buscam melhorar o desempenho organizacional
por meio da aquisi¢ao de conhecimento. Em relagdo ao segundo objetivo, cabe destacar que até
o momento nao foi identificado a implantagdo desses sistemas integrados. Contudo, a inclusdo
deste objetivo se alinha com a importancia que o conceito de CA traz para o desenvolvimento
de uma visdo integrada e sistémica em toda a organizag¢do, compreendendo suas atividades
como partes de um todo e ndo isoladas e/ou independentes.

Para atingir o primeiro objetivo estratégico supramencionado, uma das a¢des propostas
no PEI ¢ a de “Avaliar o desempenho com indicadores que possibilitam aferir a qualidade da
contribuicdo dos seus servidores nos resultados institucionais” (UFPE, 2023b, p.31). Trata-se
de uma agdo condizente com a dimensdo “Sistemas para capturar e compartilhar a
aprendizagem” na medida em que uma de suas variaveis questiona, justamente, o quanto a
organizac¢do utiliza sistemas para medir a diferenga entre o desempenho atual e o desempenho
esperado. Esse reconhecimento da necessidade de avaliagdo demonstra a consciéncia de que a
aprendizagem deve ser estimulada para a melhoria da atuagao institucional e, por isso, deve ser

acompanhada.
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Destaca-se como agdo para atingir o segundo objetivo supramencionado a seguinte:
“Padronizar e aprimorar os processos de trabalho” (UFPE, 2023b, p. 32) que, novamente,
preocupa-se com a visdo integrada e sist€émica, buscando suprimir as barreiras que o trabalho
compartimentalizado pode gerar. Busca-se que toda a instituicdo atue de forma unissona e se
desenvolvendo conjuntamente a partir da informagao.

Outro documento institucional ¢ o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) que
tem a responsabilidade de definir as linhas preferenciais de atuagdo e estabelecer as acoes, 0s
objetivos e as metas prioritarias para um periodo de cinco anos. Deve estar alinhado ao PEl e a
versao atual da UFPE contempla o intersticio de 2019 a 2023.

Ao fazer uma atualizacdo das informagdes contidas no PEI, o PDI indica um novo
objetivo estratégico, qual seja: “Aperfeicoar a gestdo da informagdao, promovendo a
transparéncia, a qualidade da informagao e a producao e conhecimento” (UFPE, 2023c, p. 29).
Além de ser explicito ao mencionar a producao do conhecimento como um alvo e, portanto, a
aprendizagem, este objetivo ressalta a meta da transparéncia na gestdo, o que estd condizente
com a dimensdo da CA “Sistemas para capturar e compartilhar aprendizagem”, notadamente
na variavel sobre disponibilizar a todos o que se aprendeu com erros.

Pode-se dizer que o PDI elenca agdes que sdo previstas para atingir os objetivos
estratégicos e algumas sdo diretamente relacionadas com a CA por explicitar a inten¢do de
promover a avaliacdo e capacitagdo, como: “Implementar avaliacdo de impacto das acdes de
capacitacdo para os servidores”, “Implantar as a¢des de capacitagao para gestores” e “Implantar
a politica de informacao e suas normas e procedimentos” (UFPE, 2023c, p. 131-144). Mesmo
que todas essas acdes tenham foco principal nos momentos de aprendizado formal, observa-se
uma preocupag¢do em avaliar o impacto desses momentos nos servidores e de buscar disseminar
as informacgoes para toda a instituigao.

E valido ressaltar que o PDI traz a “Concepgao de aprendizagem” da UFPE, no contexto
académico, e essa ¢ bastante similar ao conceito de CA utilizado por Marsick e Watkins (2003)
- ainda que o trecho ndo seja sobre a gestdo da universidade e/ou sobre a aprendizagem no
contexto organizacional. De acordo com o documento,

A compreensdo de aprendizagem que ancora o trabalho na UFPE argumenta a favor
de um processo educativo que considera o conhecimento como produgdo historica,
necessariamente provisoria e atividade humana que se da em conexdo com o contexto
social do qual emerge. (...) De acordo com esse entendimento, aprender ¢ muito mais
do que memorizar ou reproduzir discursos veiculados nos textos orais e escritos
disponibilizados aos estudantes durante a formacdo académica. Aprender representa
uma ag¢do, a0 mesmo tempo, individual, cognitiva, social, cultural, racional e afetiva

que, envolvendo condig¢des internas e externas, resulta na reestruturagao dos esquemas
mentais do estudante. (UFPE, 2023c, p. 46).
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O trecho indica a concep¢do académica da aprendizagem, tendo como foco a
atividade-fim da instituicdo, e ndo a forma de gestdo com os seus servidores. Contudo, ¢
relevante destacar que a instituicao apresenta um entendimento de aprendizagem que vai além
dos aspectos estritamente formais, pois compreende o fendmeno como algo que pressupoe
também o contexto, as relacdes e os aspectos culturais e intangiveis - do mesmo modo que o
conceito de CA de Marsick e Watkins (2003) em contexto organizacional. Desta forma, pode-
se tornar mais simples a transposi¢cdo deste entendimento do dmbito académico para o ambito
da gestdo e a formulacao e execugao de estratégias para o fortalecimento desta CA.

Em consonancia com os objetivos e agdes previstas no PEI e no PDI, em 2022 a UFPE
publicou uma Resolugdo N° 07/2022 que institui a Politica de Formag¢ao Continuada de
Servidores e cria a Escola de Formagao dos Servidores da UFPE (FORMARE). Trata-se de um
documento institucional que torna explicita a preocupacdo com a formagdo continuada,
inclusive entendendo que pressupde “capacidade para sistematizar, comunicar e socializar os
saberes construidos no ambito da pratica profissional, associado a ideia de inovagdo, mudanga,
atualizagdo, crescimento e desenvolvimento profissional” (UFPE, 2023d, p. 8). O documento
nao utiliza o termo Cultura de Aprendizagem, entretanto, esse trecho denota um entendimento
similar, especialmente nos aspectos da socializacao do conhecimento e da inovagao e mudanca.

A compreensdo de aprendizagem apresentada nos principios desta Politica ¢ semelhante
aquela mencionada no contexto académico “Concepgao de aprendizagem” do PDI, novamente
ressaltando o contexto social e as condi¢des socioculturais, corroborando com as concepgoes
da CA. Outros aspectos também apontados como principios sao (UFPE, 2023d, p. 10):
“servidores como agentes de inovacdo e de aprimoramento institucional, contribuindo para a
construcdo interdisciplinar de conhecimentos relevantes a transformacgdo socioambiental”,
demonstrando a preocupacao de que os servidores sejam protagonistas da inovacao, conforme
descrito na dimensao “Delegacdo de poder e responsabilidade”; e “garantia da transparéncia,
do comprometimento, da empatia, da afetividade e da cooperagao nas relagdes interpessoais,
transformando esses valores em crescimento pessoal, desenvolvimento profissional e
aprimoramento da cultura organizacional” (UFPE, 2023d, p. 10), que ressalta além da
transparéncia, a empatia € a cooperacao, aspectos relacionados as dimensodes da Cultura de
Aprendizagem e aos contextos informais de aprendizagem.

As cinco diretrizes da Politica de formagdo continuada para os TAEs priorizam os
momentos de aprendizagem formal. Entretanto, uma das diretrizes aponta para a “elevacao do

nivel de responsabilidade individual e coletiva na execucao das atividades laborativas” (UFPE,
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2023d, p. 11), preocupacdo que estda alinhada com a “Delegagdo do poder e da
responsabilidade”, na medida em que esta dimensao se preocupa com que a responsabilidade
seja distribuida para que as pessoas sejam motivadas a aprender. Contudo, nota-se que o foco
principal da Politica sao as acdes de formagao de carater formal.

A partir da analise desses documentos institucionais da UFPE, ¢ possivel perceber que
a aprendizagem organizacional ¢ um aspecto ao qual ¢ conferida relevancia e que se considera
que deve ser estimulado. Também se nota que existe o entendimento de que o aprendizado ndo
¢ algo estanque e que acontece de acordo com os variados contextos. Desse modo, entende-se,
que existe por parte da instituicdo pesquisada uma “consciéncia” no que diz respeito a
importancia de se desenvolver um ambiente que estimule, facilite e contemple a aprendizagem
na organizacao, o que ¢ entendido por Cultura de Aprendizagem, conforme conceituado por
diferentes autores, como Lipshitz, Popper, Friedman (2002), Armstrong e Foley (2003) e
Vasconcelos, Rocha e Souza (2018). Destaca-se que ndo foi encontrada nenhuma referéncia
nos documentos a dimensdo “Colaboracdo e trabalho em equipe”, que aborda a autonomia e
importancia das equipes e € a unica dimensao de nivel grupal deste modelo.

A andlise realizada nesta subse¢ao pretendeu explicitar em que medida os
planejamentos e perspectivas dos documentos oficiais da UFPE se direcionam ao
desenvolvimento da CA na institui¢do, de acordo com a literatura sobre o tema. O escopo desta
analise documental ndo compreendeu a verificagdo da efetiva concretizagdo das agdes que
foram propostas por estes documentos. Contudo, na proxima subsecao foram analisados os
resultados das percepcdes dos servidores da UFPE sobre a CA, e esta analise pode ser
considerada um indicativo sobre a efetiva implementagao de agdes que levem a instituigao a ter

uma de CA em seu cotidiano.

4.3.2 Cultura de Aprendizagem na percep¢io dos TAEs da UFPE

A partir da andlise das respostas, criou-se um panorama geral das percepcdes dos
servidores TAEs da UFPE sobre a Cultura de Aprendizagem da institui¢do, identificando quais
dimensdes tiveram os destaques positivos € negativos.

Conforme descrito na metodologia, em todas as perguntas do questionario, foi utilizada
uma escala Likert de cinco pontos, no qual a resposta “Muito Frequente” representa a opgao
que indica que a institui¢do esta em melhor nivel naquela variavel e, paralelamente, a resposta
“Nunca” representa a resposta com a menor avaliacdo da variavel. Para efeitos de célculos

estatisticos da média aritmética ponderada, a resposta “Muito Frequente” recebe a pontuagao 5,
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“Frequentemente” 4, “Ocasionalmente” 3, “Raramente” 2 e “Nunca” 1. Neste sentido, a média
ponderada minima possivel € 1 e a maxima € 5. A pesquisa resultou em uma média geral das
dimensdes da CA na UFPE de 2,8, considerada mediana e indicando que ha aspectos que podem
ser melhorados. A Tabela 4 apresenta as médias aritméticas de cada uma das dimensdes e das
variaveis analisadas, tendo sido aplicado o teste t a fim de determinar se as médias dos itens
eram significativamente maiores ou menores que o ponto médio da escala (3,0) e os resultados

foram significativos para p<0.05

Tabela 4 — Médias das Dimensodes e Variaveis da CA

DIMENSOES E VARIAVEIS MEDIAS

D1 Oportunidades para a aprendizagem continua 3,3
D1-1  Na organizagao, as pessoas se ajudam a aprender 3.9
D1-2 A organizagio libera o funcionario para aprender 3,6
D1-3  As pessoas sdo recompensadas quando aprendem 2,6
D2 Questionamento e didlogo 3,0
D2-1  As pessoas ddo feedback aberto e honesto umas as outras 29

Na organizag¢do, quando as pessoas ddo sua opinido, também perguntam o que os outros 3.0
D2-2  pensam ’
D2-3  As pessoas desenvolvem confianca nos outros 3,2
D3 Colaboracio e aprendizagem em equipe 2,9

Equipes e grupos de trabalho da organizagao tém liberdade para discutir suas metas 32
D3-1  conforme as suas necessidades. ’

As equipes avaliam sua conduta com base nos resultados das discussdes em grupo ou nos

2,9

D3-2  dados coletados.
D3-3  Asequipes acreditam que a organizacdo seguird suas recomendacdes. 2,7
D4 Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem 2,0

A organizagdo usa sistemas para medir a diferenga entre o desempenho atual e o 21
D4-1  desempenho esperado. ’
D4-2 A organizagdo disponibiliza para todos os(as) servidores(as) o que aprendeu com os erros. 1,9
D4-3 A organizagdo mede os resultados do tempo e investimento usados para treinamento. 2,0
D5 Delegacio de poder e responsabilidade 2,6
D5-1 A organizagdo reconhece as pessoas por suas iniciativas. 2,6

A organizagao permite as pessoas o controle sobre os recursos de que precisam para realizar o
D5-2  seu trabalho. ’
D5-3 A organizacdo apoia as pessoas que assumem riscos calculados. 24
D6 Desenvolvimento da visao sistémica da organizacio 2.8
D6-1 A organizagdo encoraja as pessoas a pensar com uma perspectiva global. 2,7

A organizag¢ao trabalha em conjunto com a comunidade externa para atender as necessidades 27
D6-2  mutuas. ’

As pessoas sdo estimuladas a obter respostas de outras partes da organizacdo quando 3]
D6-3  precisam resolver problemas. ’
D7 Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem 2,9
D7-1  As chefias orientam e treinam seus subordinados. 2,8
D7-2  As chefias procuram constantemente oportunidades de aprendizagem. 2,8

As chefias garantem que as a¢des organizacionais sao consistentes com os valores da 3]

D7-3  organizagdo.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)
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A partir da analise da Tabela 4, pode-se identificar que a dimensdo D1: “Oportunidades
para a aprendizagem continua” ¢ a que apresenta melhor situacdo na UFPE, tendo como
destaque as varidveis D1-1: “Na organizagao, as pessoas se ajudam a aprender” com média 3,9
e D1-2: “Organizagdo libera o funcionario para aprender” com 3,6. Ou seja, os servidores
percebem que existe um compartilhamento de informagdes entre os colegas, o que proporciona
o aprendizado. Além disso, a instituicdo oferece oportunidades de educagdo e crescimento, ao
liberar os servidores para aprender. Esse resultado ¢ semelhante ao encontrado tanto na pesquisa
de Leal, Palacios e Nazareth (2020), quanto na pesquisa de Loiola, Assis Neto, Figueiredo e
Soares Junior (2021) nas quais a mesma dimensao também obteve os melhores resultados em
cada uma das IFES analisadas.

Por outro lado, a dimensdo D4: “Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem”
obteve o menor desempenho, de acordo com os respondentes. Este resultado diverge do
encontrado por Leal, Paldacios e Nazareth (2020), que encontraram a dimensao
“Questionamento e Didlogo” como seu menor resultado. Destaca-se, também, que o
ordenamento das médias das dimensdes encontrados na pesquisa destes autores, realizada
também em uma IFES nordestina, foi semelhante ao resultado apontado na Tabela 4, com 4 das
7 dimensdes ocupando a mesma colocagdo: as trés melhores avaliadas (D1, D2 e D3) e a pior
avaliada (D4). Pode-se conjecturar que os resultados sdo semelhantes por se tratar de
instituicdes do mesmo tipo (IFES) localizadas na mesma regido socio-geografica (nordeste
brasileiro).

Ao fazer uma relagdo entre as dimensdes e os niveis de aprendizagem em que as
dimensdes podem ser classificadas, de acordo com Marsick e Watkins (2003) e Loiola,
Figueiredo e Soares Junior (2021), ¢ possivel observar que as duas dimensdes que obtiveram
os melhores desempenhos (D1 e D2) correspondem ao nivel individual de aprendizagem. Esse
resultado corrobora com o apontado por Marsick e Watkins (2003) de que, em geral, as
organizagdes promovem praticas de aprendizado continuo no ambito individual, ou seja,
praticas que tém como foco a aprendizagem para cada individuo isoladamente. A terceira
dimensao com melhor desempenho (D3) caracteriza o nivel grupal, que tem como foco o
aprendizado nas equipes, priorizando o trabalho em conjunto. Por fim, as demais dimensdes
correspondem ao nivel organizacional da aprendizagem, que, conforme Marsick e Watkins
(2003), envolve a capacidade da organizacdo de manter uma visdo sistémica e integrada para
que possa agir de forma coerente e rapida de acordo com as alteracdes dos ambientes interno e

externo.
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As médias aritméticas ponderadas sdo abordadas nas analises mais detalhadas dos
resultados de cada uma das dimensdes e suas respectivas varidveis. Estas andlises também
compreendem a andlise percentual de cada uma das opgdes de respostas, sendo consideradas
como positivas as respostas “Muito frequente” e “Frequentemente” € como negativas as

respostas “Raramente” e “Nunca”.

4.3.2.1 Oportunidades para a aprendizagem continua

A primeira dimensao avaliada diz respeito a como a Institui¢ao traz oportunidades para
que seus funciondrios estejam em processo de aprendizagem continua e ¢ enquadrada no nivel
individual de aprendizagem. As trés varidveis que norteiam essa dimensdo sdo: “Na
organizagao, as pessoas se ajudam a aprender” (D1-1); “A organizacao libera o funcionario para
aprender” (D1-2); e “As pessoas sao recompensadas quando aprendem” (D1-3). Ao analisar os
resultados globais desta dimensao, incluindo as trés perguntas, tem-se o cenario relatado no

Grafico 3.

Grifico 3 — Resultados da dimensio “Oportunidades para a aprendizagem continua”
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A partir da andlise do Grafico 3, apreende-se que os TAEs da UFPE consideram
satisfatorias as oportunidades de aprendizado continuo proporcionadas pela Institui¢do. Como
visto anteriormente, a média aritmética desta dimensdo é de 3,3, a mais alta entre todas as
dimensdes. Passando-se para a andlise isolada de cada uma das perguntas que compdem esta
dimensdo, tem-se uma percepg¢do com maior acuracia sobre os aspectos que foram avaliados
pelos respondentes, revelando quais os possiveis destaques positivos e negativos, conforme

pode ser observado no Grafico 4.
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Grafico 4 — Resultados das Variaveis da Dimensao 1
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A partir da observacao do Grafico 4, pode-se notar que ha diferentes percepgoes entre a
situacdo de cada uma das variaveis relacionadas nesta dimensdo. Na variavel D1-1: “Na
organizagdo, as pessoas se ajudam a aprender” observa-se que 70,7% dos respondentes
afirmam que as pessoas se ajudam a aprender de forma frequente. Destaca-se também que nao
houve qualquer resposta “nunca” para esta questdo. Demonstra-se, assim, que os TAEs
percebem um ambiente de trabalho amistoso, com a presencga frequente da colaboracdo entre
os colegas. Relaciona-se com a faceta psicologica da AO, explicada por Lipshitz, Popper e
Friedman (2002), que se relaciona com o comprometimento organizacional em incentivar as
pessoas a compartilharem seu conhecimento, o que favorece atitudes positivas a aprendizagem.

A variavel D1-2 questionava a frequéncia que “A organizacao libera o funcionario para
aprender”. Os resultados também apresentam uma percep¢ao predominantemente positiva,
ainda que em percentual menor do que a varidvel anterior. Desta forma, os respondentes
apontam que percebem que a Institui¢do costuma permitir que os servidores sejam liberados de
suas atividades para buscar aprendizado, ainda que 10% tenham a percep¢do que ocorre
“raramente” ou “nunca”. A média aritmética desta questao foi 3,8, sendo a segunda maior média
dentre todas as variaveis, um destaque Institucional positivo. Trata-se de um resultado que esta
alinhado ao Estatuto da UFPE que aponta como um dos seus fundamentos a garantia de
oportunidade de informagao e acesso ao conhecimento aos seus servidores.

A terceira variavel desta dimensdo, D1-3, tinha como enunciado “As pessoas sao
recompensadas quando aprendem” e recebeu a pior avaliagcdo desta dimensdo. Menos de 20%
dos respondentes tém a percep¢do de que a recompensa ocorre de forma frequente, enquanto
46% percebem que ocorre “raramente” ou “nunca’. A média aritmética desta questdo foi 2,8.
Trata-se, portanto, de uma variavel com destaque negativo para a Institui¢ao, pois os TAEs nao

percebem que sdo recompensados por seu esfor¢o de aprendizado.
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Deve-se ressaltar que o servigo publico, conforme mencionado por Pires ¢ Macedo
(2006), apresenta rigidez burocratica que impossibilita que recompensas financeiras sejam
oferecidas por desempenho. Para os servidores técnicos-administrativos, existe uma rubrica
chamada Incentivo a Qualificagdo, responsavel por conceder um valor percentual do
vencimento basico do servidor de acordo com o nivel de educacdo formal que possui
(graduacdo, poés-graduacdo lato sensu, mestrado e doutorado). Trata-se de uma recompensa
financeira por aprendizado exclusivamente formal, sendo apenas uma fracao do lastro de
aprendizagem organizacional contemplado pela Cultura de Aprendizagem.

Contudo, cabe ressaltar que as recompensas ndo devem ser limitadas ao aspecto
financeiro, podendo ser adquiridas por meio de reconhecimento e elogio publico, concessdo de
fun¢des de lideranca e melhorias nas condi¢des de trabalho. A falta de cultura de avaliacao e
de reconhecimento por mérito foi, como visto na subsecao anterior, apontada na matriz SWOT
do PEI como uma fraqueza da institui¢do. Isso demonstra que a institui¢do precisa trabalhar
nesta direcdo, buscando meios dos servidores perceberem que seus esforcos voltados a

aprendizagem sao recompensados.

4.3.2.2 Questionamento e didlogo

A segunda dimensdo faz uma analise sobre a situagdo do efetivo didlogo entre os
funcionarios da organizacdo e ¢ enquadrada no nivel individual de aprendizagem. As trés
variaveis que norteiam essa dimensao sdo: “As pessoas dao feedback aberto e honesto umas as
outras” (D2-1); “Na organiza¢ao, quando as pessoas ddo sua opinido, também perguntam o que
os outros pensam” (D2-2); e “As pessoas desenvolvem confianga nos outros” (D2-3). Ao
analisar os resultados globais desta dimensdo, incluindo as trés perguntas, tem-se o cenario

apresentado no Grafico 5.

Grifico 5 — Resultados da dimensio “Questionamento e Didlogo”

50,0% 44.4%
40,0%
30.0% 26.4%
20,2%
20,0%
10.0% 4.0% 4,99"0
0,0% I
Muito frequente Frequentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)
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A anélise do Grafico 5 indica que os TAEs da UFPE consideram que o questionamento
e didlogo efetivo ocorre em grande parte de forma ocasional (44,4%), e na Instituicdo. A média
aritmética desta dimensao € de 3,0, uma situagdo mais negativa do que a retratada na dimensao
anterior, mas superior as demais dimensdes. A analise isolada de cada uma das perguntas que
compdem esta dimensdo aponta quais os destaques desta dimensdo, conforme pode ser

observado no Grafico 6.

Grafico 6 — Resultados das Variaveis da Dimensao 2
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Quando questionados sobre a frequéncia com a qual “As pessoas dao feedback aberto e
honesto umas as outras” (D2-1), quase metade (48,7%) dos respondentes adotou uma percepcao
de que isso ocorre de forma ocasional. Observa-se ainda que, 25,3% acha que ocorre raramente
e 5,3% que nunca ocorre. Esses percentuais negativos somados sdo superiores aos que
apresentam uma visao positiva, que acreditam que frequentemente (18%) e muito frequente
(2,7%) as pessoas dao feedback aberto e honesto umas as outras. A média aritmética dessa
variavel foi de 2,9. Depreende-se do resultado que os TAEs, ainda que percebam situagdes em
que o feedback exista, acreditam que ndo ocorre na frequéncia desejada e/ou esperada. O
feedback ¢ aresposta que a organizagdo oferece aos seus trabalhadores sobre o seu desempenho,
seja positivo ou negativo. De acordo com Fleury e Fleury (1995), ¢ fundamental que a
comunicacdo flua entre os diversos niveis da organizacao, para que diferentes competéncias
sejam formadas. Trata-se, portanto, de um elemento relevante para a CA, na medida em que
oferece subsidios para que os funcionarios identifiquem as praticas desejaveis.

Na analise da variavel “Na organizacdo, quando as pessoas dao sua opinido, também

perguntam o que os outros pensam” (D2-2), o resultado se apresenta mais positivo em relagao
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a variavel anterior, com 29,3% dos respondentes vendo como frequente e 4,7% muito frequente,
demonstrando satisfacdo. Contudo, observa-se que 37,3% acreditam que isso € algo ocasional,
22,7% que ocorre raramente € 6% nunca ocorre. A média aritmética desta variavel foi 3,0, a
quarta mais alta dentre todas. Esse resultado, ainda que com destaque do ocasionalmente,
demonstra a percep¢do de que existe alguma preocupagdo sobre as opinides alheias.

Encerrando esta dimensdo, a variavel “As pessoas desenvolvem confianga nos outros”
(D2-3) ¢ percebida pelos respondentes como sendo 4,7% muito frequente e 32% frequente,
fazendo um total de 36,7% das respostas positivas. Trata-se de um resultado positivo de
destaque, inclusive validado pela média aritmética 3,2, a terceira melhor entre todas as
variaveis. Entretanto, fica também evidente que ainda ha um caminho a ser percorrido para que
as pessoas fortalecam a confianga umas nas outras, uma vez que 47,3% responderam que isso
ocorre ocasionalmente, 12,7% consideram raro e 3,3% afirmam que nunca ocorre.

Trata-se de uma variavel que se relaciona com a faceta psicologica do AO na instituicao,
conforme Lipshitz, Popper e Friedman (2002) e, novamente, ¢ percebido um ambiente de
trabalho que, em geral, apresenta bom clima. Esta variavel com seu baixo indice negativo indica
que existe ndo apenas a cooperagao, mas também o estreitamento de lacos profissionais entre
os servidores, por meio da confianga, o que favorece a Cultura de Aprendizagem. Contudo,
ressalta-se que ainda ndo atingiu o estagio ideal, tendo em vista o alto indice de percepcao de

que a confian¢a ¢ desenvolvida apenas “ocasionalmente”.

4.3.2.3 Colaboracio e aprendizagem em equipe

Na terceira dimensdo, busca-se compreender a efetividade do trabalho em equipe na
institui¢@o e ¢ a unica enquadrada no nivel grupal de aprendizagem. Ainda que trabalhar com a
interdependéncia de outras pessoas seja corriqueiro no ambiente organizacional, percebe-se que
ha casos em que ndo se concretiza o trabalho verdadeiramente em equipe, mas a divisao
estanque das atividades. Assim, as varidveis que norteiam esta dimensao sdo: “Equipes e grupos
de trabalho da organizacdo tém liberdade para discutir suas metas conforme as suas
necessidades” (D3-1); “As equipes avaliam sua conduta com base nos resultados das discussoes
em grupo ou nos dados coletados” (D3-2); e “As equipes acreditam que a organizagao seguira

suas recomendacdes” (D3-3). O Grafico 7 indica os resultados gerais desta dimensao.
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Grafico 7 — Resultados da dimensio “Colaboracio e aprendizagem em equipe”
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023))

Os resultados desta dimensdo apontam que a Institui¢do ainda ndo atingiu o patamar
considerado ideal em relagdo ao trabalho em equipe, de acordo com a percepcao de seus TAEs,
com grande parte das respostas indicando uma situacdo que ocorre ocasionalmente (42,4%),
23,3% raramente e 7,3% dizendo que nunca ocorre. O indice de percep¢ao negativa € superior
a positiva e a média aritmética desta dimensao ¢ 2,9. A andlise do Gréfico 8 indica quais as

percepcoes dos respondentes por variaveis isoladamente.

Grafico 8 — Resultados das Variaveis da Dimensao 3
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A varidvel “Equipes e grupos de trabalho da organizacdo tém liberdade para discutir
suas metas conforme as suas necessidades” (D3-1) apresentou um resultado positivo, com quase
40% dos TAEs entendendo que ¢ muito frequente (5,3%) e frequente (33,3%) terem liberdade

para discutir suas metas. Com 3,2 de média aritmética, trata-se de uma variavel com destaque
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positivo. Este resultado aponta que esses servidores percebem alguma maleabilidade da
Institui¢do em adaptar as metas de trabalho as reais necessidades, o que confere forca e
autonomia as equipes. Entretanto, um percentual de 38,7% acredita que isso ocorre
ocasionalmente, ¢ 16,7% ocorrem raramente ¢ 6% nunca ocorre. Estes resultados demonstram
que a institui¢do investigada ainda precisa desenvolver e ampliar a liberdade para as equipes e
grupos de trabalho discutirem suas metas conforme as suas necessidades.

Quando avaliada a frequéncia com a qual “As equipes avaliam sua conduta com base
nos resultados das discussdes em grupo ou nos dados coletados” (D3-2), o resultado demonstrou
que 41,3% dos respondentes acham que apenas ocasionalmente esse tipo de comportamento
ocorre, enquanto 27,3% acham que ¢ algo raro e 6,7% que nunca ocorre. Esta varidvel se alinha
com aspecto de “orientagdo as questdes” da faceta cultural da aprendizagem, que, conforme
Lipshitz, Popper, Friedman (2002), foca na relevancia das informagdes para a solu¢ao de
problemas. O resultado indica que, ainda que haja discussdes para o estabelecimento de metas,
os resultados ndo sdo sempre avaliados de acordo com as discussdes ou dados. Assim, nota-se
um problema em relacdo a avaliagcdo das ag¢des, o que compromete o avango da aprendizagem.

A ultima variavel desta dimensao, qual seja, “As equipes acreditam que a organizagao
seguird suas recomendacdes” (D3-3) apresentou resultado ainda mais negativo, cabendo-se
destacar que ndo houve qualquer resposta “muito frequente” para esta questdo. Ao analisar o
Grafico 8, observa-se que apenas 17,3% dos respondentes consideram que a organizacao segue
as suas recomendagdes com frequéncia, enquanto 47,3% dizem que isso ocorre ocasionalmente.
Trata-se de uma situagdo que vai de encontro ao fator “integridade e igualdade no trabalho” da
CA que, conforme Vasconcelos, Rocha e Souza (2018), se caracteriza pela constru¢do de um
ambiente receptivo as diversas opinides. Esta situacdo desfavorece a Cultura de Aprendizagem
na medida em que os funcionarios nao percebem que os seus esforcos e opinides estao sendo
levados em consideracdo para as decisdes institucionais, o que tende a acarretar um
acomodamento.

Diante do exposto, entende-se que a Instituicdo poderia desenvolver um ambiente de
trabalho em que as equipes de trabalho tenham mais liberdade para discutir suas metas e que
sejam estimulados a acreditar que a organizagdo fara um esfor¢o para seguir suas

recomendacoes.
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4.3.2.4 Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem

A quarta dimensdo preocupa-se com a forma com a qual a instituicdo lida com o
compartilhamento da aprendizagem, sendo a dimensdo que esta mais diretamente relacionada
com o conceito de aprendizagem organizacional e estd enquadrada no nivel organizacional de
aprendizagem. Norteiam essa dimensao as seguintes perguntas: “A organizagdo usa sistemas
para medir a diferenga entre o desempenho atual e o desempenho esperado” (D4-1); “A
organizag¢do disponibiliza para todos os(as) servidores(as) o que aprendeu com os erros” (D4-
2); “A organizacao mede os resultados do tempo e investimento usados para treinamento” (D4-

3). O Grafico 9 aponta as percepgdes gerais sobre esta dimensao.

Grifico 9 — Resultados da dimensao “Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem”
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A analise do Grafico 9 retrata a percepcao da dimensdo que obteve o pior desempenho,
com mais de 73% dos respondentes insatisfeitos com o compartilhamento de aprendizagem da
UFPE, o que compreende um resultado preocupante para a institui¢do. Se nas demais dimensdes
aresposta “ocasionalmente” esteve predominante, nesta a op¢ao “raramente” obteve acentuado
destaque (40,2%), seguido por “nunca” (33,6%), o que demonstra a insatisfagdo dos servidores

TAEs. O Grafico 10 aponta qual a situac@o individual de cada varidvel.
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Grafico 10 — Resultados das Variaveis da Dimensao 4
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A variavel “A organiza¢ao usa sistemas para medir a diferen¢a entre o desempenho atual
e o desempenho esperado” (D4-1) obteve o melhor desempenho desta dimensdo, mas ainda
com resultado negativo acentuado, com média aritmética de 2,1. Apesar disso, observa-se que
41,3% dos respondentes acreditam que raramente a instituicdo mede o desempenho real com o
esperado, e 30% acreditam que isso nunca ¢ realizado. Com 71,3% dos TAEs percebendo que
esta medig¢do ndo ocorre com a frequéncia desejada (raramente ou nunca), tem-se a imagem de
que a instituicdo ndo se preocupa em aprimorar o seu desempenho. Este resultado condiz com
o diagnostico realizado no PDI, que indicou como agdo a necessidade de implementar uma
avalia¢do do impacto das agdes de capacitagdo, para atingir o objetivo estratégico de aperfeigoar
o Programa de Capacitagdo de Pessoal.

As respostas para a varidvel “A organizagdo disponibiliza para todos os(as)
servidores(as) o que aprendeu com os erros” (D4-2) obtiveram o pior desempenho entre todas
as variaveis da pesquisa, com 75,8% de indice negativo (40,7% raramente e 35,3% nunca) e
média aritmética de 1,9. Revela-se um aspecto considerado precario pelos TAEs, que nao
percebem que a institui¢ao se preocupa em disponibilizar para a sua comunidade aquilo que
aprende.

Conforme Marsick e Watkins (2003), aprender com os erros ¢ um aspecto relevante nas
organizagdes que possuem uma Cultura de Aprendizagem desenvolvida. A tematica da
importancia da transparéncia para a AO e a CA foi abordada por autores como Lipshitz, Popper,
Friedman (2002), que a colocam como um aspecto que contribui para produzir uma cultura

organizacional condizente com a aprendizagem. Autores como Vasconcelos, Rocha e Souza
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(2018), também defendem a ideia da transparéncia (comportamentos que assumem as falhas)
como um dos fatores que caracterizariam a CA.

Os resultados encontrados corroboram as pesquisas de Cavazotte, Moreno Jr ¢ Turano
(2015) que afirmam que nas instituicdes publicas grande parte do conhecimento fica
“armazenado” apenas nas mentes das pessoas, 0 que ocasiona perda de capital intelectual apos
suas saidas da organizag¢do. Nos documentos institucionais da UFPE ndo ¢ feita mengdo direta
sobre esta tematica, mas um dos objetivos estratégicos do PDI ¢ “aperfeicoar a gestdo da
informacao, promovendo a transparéncia, a qualidade da informacdo e a producdo e
conhecimento”, medida que pode contribuir para mitigar a percep¢do negativa deste topico.

A ultima pergunta da dimensdo, qual seja, “A organiza¢do mede os resultados do tempo
e investimento usados para treinamento” (D4-3) aborda um aspecto relacionado diretamente
com a aprendizagem formal. De forma semelhante as demais variaveis desta dimensao, obteve
respostas preponderantemente negativas, com 35,5% dos respondentes dizendo que “nunca” é
realizado pela instituicdo e 38,7% afirmando que “raramente” ocorre. Observa-se que apenas
5,3% percebem que isso € feito frequentemente, conferindo a varidvel uma média aritmética de
2,0. Pode-se, assim, dizer que os TAEs ndo percebem como os treinamentos sao relevantes para
a organizagdo, pois ndo hd um acompanhamento das mudancas ocasionadas por esse
aprendizado.

A imagem subjacente a este resultado ¢ a de que a institui¢do ndo se preocupa com as
mudangas proporcionadas pelo aprendizado, o que pode acarretar um desestimulo ao
fortalecimento da cultura de aprendizagem. O diagndstico realizado no PEI corrobora com este
entendimento ao apontar que a falta de uma cultura de avalia¢do dos resultados ¢ uma fraqueza

da instituigao.

4.3.2.5 Delegacio de poder e responsabilidade

O conceito de Cultura de Aprendizagem contempla a necessidade de que os funciondrios
tenham autonomia para a busca de solucdes inovadoras para suas atividades cotidianas,
enquadrada no nivel organizacional de aprendizagem. Esta ¢ justamente a caracteristica a qual
diz respeito a quinta dimensdo do modelo. As varidveis que a norteiam sdo: “A organizacio
reconhece as pessoas por suas iniciativas” (D5-1); “A organizacao permite as pessoas o controle
sobre os recursos de que precisam para realizar seu trabalho” (D5-2); e “A organizagdo apoia
as pessoas que assumem riscos calculados” (D5-3). O Grafico 11 apresenta os resultados gerais

desta dimensao.
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Grifico 11 — Resultados da dimensio “Delegacio de poder e responsabilidade”

40.0%

35.8%
33.1%

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%

16.2%

15.0% 13.3%

10.0%

30% 1.6%
EE——
0.0%
Muito frequente Frequentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Os resultados apresentados no Grafico 11 apontam que os TAEs tém dificuldades em
perceber a valorizagdo da autonomia na institui¢do, com apenas 1,6% percebendo como algo
que ocorre de forma muito frequente e 16,2% frequentemente. Ainda que o maior indice seja
da resposta “ocasionalmente” com 35,8%, observa-se que 46,4% dos respondentes percebem
ter autonomia “raramente” (33,1%) ou “nunca” (13,3%). A média aritmética de 2,6 corrobora
esse resultado negativo, o segundo pior entre as dimensdes. O Grafico 12 traz informagdes

sobre cada uma das varidveis isoladamente para melhor compreensao dos resultados.

Grafico 12 — Resultados das Variaveis da Dimensio 5
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A variavel “A organizagdo reconhece as pessoas por suas iniciativas” (D5-1) se alinha
com a Politica de Formag¢ao Continuada da UFPE, que coloca como um dos seus principios que
o processo educativo dos servidores seja orientado para que eles sejam os proprios agentes de
inovagdo e de aprimoramento institucional, além de que contribuam com a construgdo
interdisciplinar. Contudo, a percepg¢ao dos TAEs trouxe resultados negativos para esta variavel,
na medida em que apenas 2,0% percebem que a instituicdo reconhece as pessoas por sua
iniciativa de forma muito frequente e 18,7% frequentemente, enquanto um niimero significativo
de respondentes percebem que acontece raramente (31,3%) ou nunca acontece (13,3%). Essa
variavel apresentou 2,6 de média.

De acordo com Marsick e Watkins (2003), ¢ importante entender que a Cultura de
Aprendizagem esta inserida no contexto do cotidiano da instituicdo e, por isso, reconhecer as
genuinas iniciativas dos funciondrios ¢ um propulsor para novas agdes sejam realizadas. Trata-
se de uma concep¢do também trazida por Senge (2016), quando na disciplina “Visao
Compartilhada” das Organizagdes que Aprendem indica a importancia de estimular o
compromisso € o envolvimento de cada individuo, para que ndo se limite a apenas aceitar os
direcionamentos. Desse modo, esta percep¢ao majoritariamente negativa dos TAEs, sobre a
instituicdo ndo reconhecer seus funciondrios por suas iniciativas, tende a causar um
acomodamento, na medida em que ndo ¢ percebida a recompensa pelo esforco da busca pela
mudanga.

Com relacao a variavel “A organizagdo permite as pessoas o controle sobre 0s recursos
de que precisam para realizar seu trabalho” (D5-2) teve o resultado mais positivo desta
dimensdo, com média aritmética de 2,8. Contudo, apresenta resultado majoritariamente
ocasionalmente (39,3%) e uma percep¢do negativa (28,7% “raramente” e 10% “nunca”
superior a positiva (19,3% “frequentemente” e 2,7% “muito frequente”). Pode-se assim dizer,
que os resultados indicam que os TAEs percebem que a institui¢do controla os recursos
necessarios ao trabalho, o que poderia afetar a sua autonomia.

A 1ltima variavel desta dimensdo, qual seja, “A organizagdo apoia as pessoas que
assumem riscos calculados” (D4-3) obteve o pior desempenho, com média de 2,4. Observa-se
que apenas 10% dos respondentes entendem que frequentemente sdo apoiados pela instituicao
ao assumir algum risco, enquanto 39,3% veem como algo que raramente acontece e 16,7%
consideram que nunca sdo apoiados. Novamente um resultado que aponta que os TAEs nao
percebem o reconhecimento da instituicdo para acdes inovadoras que buscam melhorias.

A partir deste resultado, pode-se considerar que o aspecto da “responsabilizacao”, ou

seja, de assumir a responsabilidade de aprender e de implementar o aprendizado, da faceta
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cultural da aprendizagem ressaltada por Lipshitz, Popper, Friedman (2002), ndo esta sendo
percebido. A imagem criada por essas percepgoes ¢ a de que a instituicdo promove uma rotina

de repeti¢des, desestimulando as mudangas baseadas na Cultura de Aprendizagem.

4.3.2.6 Desenvolvimento da visdo sistémica da organizacio

Pensar a organizacao de forma sistémica, entendendo as conexdes entre as partes € o
todo, € o foco de investigagdo da sexta dimensdo, que se enquadra no nivel organizacional de
aprendizagem. E um tema abordado em alguns momentos dos documentos institucionais,
inclusive na sua Visao do Futuro. Trata-se da compreensdao de que uma efetiva Cultura de
Aprendizagem demanda que os funciondrios extrapolem os limites de atuacdo de suas
atividades rotineiras e tenham em mente o propdsito da organizagdo. As variaveis que norteiam
esta dimensdo sdo: “A organizagdo encoraja as pessoas a pensar com uma perspectiva global”
(D6-1); “A organizagao trabalha em conjunto com a comunidade externa para atender as
necessidades mutuas” (D6-2); e “As pessoas sdo estimuladas a obter respostas de outras partes
da organizagdo quando precisam resolver problemas” (D6-3). O Grafico 13 retrata a percepgao

sobre esta dimensao.

Grafico 13 — Resultados da dimensio “Desenvolvimento da visio sistémica da organizacio”
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A despeito da preocupacao dos documentos institucionais em trazer o tema do trabalho
integrado e sistémico, a percepcao retratada no Grafico 13 demonstra que a maioria dos
respondentes nao percebe que a visdo sistémica esteja presente nos funciondrios de forma

frequente. E maior o indice dos que apontam que ocorre “raramente” em comparagao aos que
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percebem que ocorre “frequentemente”. A média aritmética desta dimensao ¢ de 2,8. O Grafico

14 indica quais as respostas para cada uma das variaveis.

Grafico 14 — Resultados das Variaveis da Dimensao 6
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A questdo “A organizacdo encoraja as pessoas a pensar com uma perspectiva global”
(D6-1) teve média aritmética de 2,7. Destaca-se que essa variavel apresentou um expressivo
indice de 14,7% de respostas “nunca”, e ainda 27,3% retratam que raramente ocorre. Trata-se
de um dado que pode ser considerado preocupante ao se admitir que compreender a organizagao
de forma sistémica ¢ relevante para a busca por caminhos de aprendizagem que melhorem o
desempenho organizacional. Senge (2016) trazia a concepgao de que o “Pensamento Sistémico”
¢ a disciplina das Organizacdes que Aprendem catalisadora das demais. Marsick e Watkins
(2003) ao se debrugarem sobre a CA também apontam a relevancia do aprendizado que vai
além do aspecto restrito e propdem um processo coletivo e interdependente, visando a
totalidade.

Este resultado indica que os TAEs se sentem inclinados a pensar suas rotinas de trabalho
de forma isolada, independente, o que de acordo com a CA diminuiria as probabilidades de que
o aprendizado seja construido visando a melhoria da organiza¢do como um todo. Trata-se de
uma problemadtica recorrente nas instituicdes publicas, conforme Brito, Oliveira e Castro
(2012), pois para manter as caracteristicas da administracdo cldssica, essas organizacgdes
mantém estruturas rigidas de departamentos e, consequentemente, criam os chamados “feudos”
de conhecimento.

Quando perguntados com que frequéncia “A organizagdo trabalha em conjunto com a

comunidade externa para atender as necessidades mutuas” (D6-2), poucas respostas apontam
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que ocorre de forma frequente (16%) ou muito frequente (2,7%), o que ¢ um resultado
particularmente negativo ao admitirmos que se trata de uma universidade publica, que tem
como propdsito principal o atendimento aos anseios da sociedade. A média aritmética desta
dimensao € 2,7.

A terceira variavel, qual seja, “As pessoas sdo estimuladas a obter respostas de outras
partes da organizacdo quando precisam resolver problemas” (D6-3) apresentou o melhor
resultado desta dimensdo com indice 30% dos respondentes vendo como algo que ocorre
“frequentemente” e 6,7% “muito frequente”. Entretanto, pode-se constatar que 39,3% ainda
veem como ocorrendo “ocasionalmente”, 17,3% “raramente” e 6,7% consideram que “nunca”
acontece. A média dessa variavel foi de 3,1. Percebe-se que a integrag@o entre outras partes da
organizagdo obteve melhores resultados no contexto de “resolucdo de problemas”, quando
comparados com as demais varidveis da dimensao, ou seja, o contato ¢ mais estimulado quando
ha um problema previamente definido, e menos para a busca de cotidiana de conhecimento.
Assim, mantém-se presente a percep¢do de “feudos” de conhecimento, trazida por Brito,
Oliveira e Castro (2012), na qual cada servidor e/ou setor detém informagdes especificas que

nao sao compartilhadas com os demais.

4.3.2.7 Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem

A ultima dimensao se relaciona com a importancia de que os lideres estejam alinhados
com a Cultura de Aprendizagem para que incentivem os seus funcionarios nesta mesma dire¢ao,
indo além dos treinamentos pontuais. Corresponde também ao nivel organizacional de
aprendizagem. As perguntas que norteiam esta dimensao sao: “As chefias orientam e treinam
seus subordinados” (D7-1); “As chefias procuram constantemente oportunidades de
aprendizagem” (D7-2), e “As chefias garantem que as agdes organizacionais sao consistentes
com os valores da organizacao” (D7-3). O Grafico 15 indica como essa dimensao foi percebida

de forma geral.
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Grifico 15 — Resultados da dimensio “Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem”

0,
40,0% 36.4%
35.0%
30.0%
25.3%
25.0% 22.0%
20.0%
15.0%
0,
10.0% i
. 6.4%
5.0%
0.0%
Muito frequente Frequentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A andlise do Grafico 15 aponta que 28,4% dos TAEs percebem as suas chefias como
frequentemente estimulando ao aprendizado, sendo, novamente, a resposta “ocasionalmente” a
mais mencionada, com 36,4%. A média aritmética ¢ de 2,9, com predominancia de respostas
negativas em comparagao as positivas. O Grafico 16 aponta qual o desempenho de cada uma

das perguntas desta dimensao.

Grafico 16 — Resultados das Variaveis da Dimensio 7
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A primeira variavel desta dimensdo, qual seja, “As chefias orientam e treinam seus

subordinados” (D7-1) obteve média de 2,8. Novamente, destaque para os 14% dos respondentes
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que indicaram que esta situa¢do “nunca” ocorre, seguido por 23,3% que dizem que raramente.
Na medida em que ¢ uma atribui¢do das chefias orientar e treinar seus funciondrios, este
resultado pode contribuir para o mal desempenho da organizacao, pois os TAEs se percebem
sem orientagdo de como devem proceder. De acordo com Marsick e Watkins (2003) na CA
deve-se contemplar praticas e estruturas para o compartilhamento intencional do aprendizado,
visando proporcionar a evolugdo do conhecimento, situacdo que inclui a presenca ativa das
chefias.

De forma complementar, a varidvel “As chefias procuram constantemente
oportunidades de aprendizagem” (D7-2) também obteve 2,8 como média. 29,3% dos
respondentes indicarem que ‘“raramente” percebem o esforco das chefias em buscar
oportunidades de aprendizagem e de 8% opinarem que “nunca” ocorre. Esse resultado alimenta
a percepcao de que ndo se trata de um aspecto relevante para a organizagdo. Consequentemente,
na opinido dos subordinados, a busca por aprendizagem nao ¢ percebida como relevante para
as chefias. Contudo, conforme as pesquisas de Macedo, Lima e Ficher (2007), para o
desenvolvimento da Cultura de Aprendizagem ¢ relevante que haja um gerenciamento para
promover um estimulo continuo para a aprendizagem organizacional

A variavel que obteve melhor desempenho desta dimensao foi “As chefias garantem
que as agdes organizacionais sao consistentes com os valores da organizagdo” (D7-3), que teve
3,1 como média. Observa-se que 28,7% dos respondentes veem como sendo algo “frequente”
e 8% “muito frequente”. Entretanto, existe um percentual de 32,7% dos respondentes que
acreditam que isso ocorre “ocasionalmente”, e 23,3% visualizam como ‘“raramente”
acontecendo. Por se tratar de uma instituicdo publica, entende-se que ¢ fundamental que os
valores sociais sejam o “norte” de todas as acdes organizacionais, o que justificaria esta ser uma
variavel que deveria ser priorizada.

Apos a analise da situacdo da CA na UFPE, de acordo com a percepgao dos TAEs sobre
cada uma das dimensdes e varidveis, percebe-se que se encontra em situagdo mediana,
condizente com sua média de 2,8. Os principais aspectos positivos se referem ao nivel
individual de aprendizagem, notadamente o apoio institucional a educagao formal e o
relacionamento interpessoal, avaliados, em geral, positivamente. Contudo, evidenciou-se que
as principais deficiéncias se referem ao nivel organizacional da aprendizagem, com destaque
para a percep¢do de que ha lacunas em relacdo a cultura de avaliagdo, ao reconhecimento, ao
estimulo a autonomia, a transparéncia nas agdes institucionais e a construcao de uma visao

sist€émica da organizagao.
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Em continuidade das analises dos resultados da pesquisa, a proxima se¢do analisa as

relagdes entre as TICs mais utilizadas pelos servidores TAEs com a CA da instituigao.

4.4 Relacoes entre a utilizacdo de TICs com a Cultura de Aprendizagem

Esta se¢do pretende indicar as correlagdes entre a utilizagao das TICs com as dimensdes
de CA. No primeiro momento, as varidveis referentes as TIC 's foram analisadas
separadamente, permitindo identificar o cenario da utiliza¢ao das TICs no contexto de cada uma
das sete dimensdes da CA. No segundo momento, as varidveis foram analisadas como uma
oitava dimensdo, em conjunto € como parte integrante do instrumento adaptado. Para tanto,
utilizou-se a metodologia de equacdes estruturais baseados no método de minimos quadrados
parciais (SEM-PLS), visando demonstrar a validade dos dados da pesquisa e investigando se a

utilizagdo das TICs ¢ facilitadora da CA.

4.4.1 Utilizacao das TICs nas dimensées da Cultura de Aprendizagem

Conforme descrito na metodologia, esta pesquisa incluiu no instrumento de coleta de
dados uma pergunta relacionada com a utilizagdo das TICs em cada uma das dimensdes do
DLOQ-A, seguindo o mesmo padrdo de respostas Likert das demais. Na analise dos dados
dessas novas variaveis, inicialmente foram calculadas suas médias ponderadas e esses
resultados foram comparados com aqueles resultados das médias das dimensdes de CA

correspondentes (analisados na se¢do 4.2), conforme indicado no Grafico 17.

Grafico 17 — Comparativo das médias das dimensoes de CA e das variaveis sobre TICs
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A andlise do Gréfico 17 indica que as médias aritméticas ponderadas das variaveis sobre



82

a utilizagdo das TICs foram, em geral, superiores as das dimensdes da CA. Apenas na D1
(Oportunidades para aprendizagem continua), dimensdo com melhor resultado de CA (3,3), o
resultado da variavel sobre TICs (3,2) teve resultado inferior. Nas outras seis dimensoes, a
variavel sobre a utilizagdo das TICs obteve resultado superior aquele atingido pela dimensao (3
variaveis originais). A D4 (Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem) obteve a
maior diferenca de resultado entre a dimensao original (2,0) e a variavel sobre TICs (3,3). Ou
seja, o resultado do Grafico 17 indica que, em geral, as variaveis sobre as TICs tiveram melhores
resultados do que as varidveis determinadas no modelo do DLOQ-A da CA (analisadas na
secdo anterior). Na percepcdo dos TAEs, as TICs estdo sendo utilizadas com mais frequéncia

para o desenvolvimento da CA do que as demais caracteristicas abordadas nas outras variaveis.

Ainda que no comparativo das médias os resultados encontrados sejam mais expressivos
positivamente nas perguntas sobre a utilizagdo das TICs e que o ordenamento entre as
dimensdes com os melhores resultados ndo seja idéntico, ¢ possivel estabelecer algumas
similaridades entre os resultados. O Quadro 10 apresenta dois rankings: do resultado das médias
de cada uma das dimensdes de CA (3 variaveis) e do resultado das variaveis sobre TICs
incluidas para cada uma dessas dimensdes. Para a elaboragdao do Quadro 10, a média aritmética
total de cada uma das analises foi considerada como resultado de referéncia (ponto de corte),
ou seja, a média aritmética total das dimensdes da CA e a média aritmética total de todas as

variaveis sobre TICs.

Quadro 10 — Comparativo entre os resultados das dimensoes de CA e das variaveis sobre TICs

Dimensdes da CA - Média aritmética: 2,8 Variaveis sobre TICs - Média aritmética: 3,2
D1- Oportunidades para a aprendizagem continua D2 - Questionamento e didlogo
D2 - Questionamento e didlogo D3 - Colaboragdo e aprendizagem em equipe
D3 - Colaborago e aprendizagem em equipe D4 - Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem
D7 - Estimulo a lideranga estratégica para a aprendizagem D1 - Oportunidades para a aprendizagem continua
D6 - Desenvolvimento da visdo sistémica da organizagdo D6 - Desenvolvimento da visdo sistémica da organizagdo
D5 - Delegacdo de poder e responsabilidade D7 - Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem
D4 - Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem D5 - Delegacdo de poder e responsabilidade

Legenda: Verde - Acima da média; Amarelo - igual a média; Vermelho - abaixo da média.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

De acordo com o Quadro 10, ¢ possivel perceber que duas dimensdes estiveram entre
as melhores avaliadas nas duas analises: D2 ¢ D3. Conforme o Quadro 6, a D2 ¢ uma dimensao

classificada no nivel individual de aprendizagem, ou seja, tem como foco de atuagdo cada
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individuo singularmente; enquanto a D3 ¢ a tinica do modelo classificada do nivel grupal, ou
seja, tem foco nas equipes de trabalho. Entretanto, pode-se considerar que ambas sdo dimensdes
que se referem diretamente com o relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, o que,
novamente, indica que este aspecto ¢ um destaque positivo na organizacao.

No outro polo, a D5 esteve avaliada abaixo da média em ambas as analises,
corroborando a interpretacdo de que os servidores TAEs ndo percebem que a institui¢ao
estimula e/ou valoriza que sejam tomadas atitudes inovadoras no ambiente organizacional,
prevalecendo a rotina de repeticdes dos padrdes estabelecidos. Destaca-se também a
divergéncia de posicdo da D4, que foi a mais mal avaliada entre as dimensdes da CA, mas
esteve acima da média em relacdo a utilizagdo das TICs. A partir da andlise do Grafico 18,
passa-se a andlise de cada uma das varidveis sobre a utilizacdo das TICs de forma mais

detalhada.

Grafico 18 — Resultados das variaveis sobre utilizacio das TICs
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Em relacdo a D1 (Oportunidades para a aprendizagem continua), a pergunta incluida no
DLOQ questionava “As TICs sdo utilizadas para que o(a) servidor(a) esteja em continuo
processo de aprendizado”. A partir da anélise do Grafico 18, nota-se que houve destaque da

resposta “ocasionalmente”, com 39,3% de respostas, mas com predominancia da percepcao
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positiva (38% “frequente" e 3,3% “muito frequente”) sobre o tema. Trata-se da unica dimensao
na qual a média das respostas sobre a utilizagao das TICs (3,2) foi inferior a média da dimensao
(3,3).

Esse resultado sugere que os TAEs percebem a utilizacao das TICs como ferramenta
para a aprendizagem continua, condizente com as pesquisas de Malik, Chetty e Mehmood
(2018) que afirmam que essas ferramentas auxiliam o AO pois tornam mais agil a aquisi¢ao e
transferéncia de conhecimentos. Entretanto, o resultado da variavel D1-1 (Na organizacao, as
pessoas se ajudam a aprender) obteve uma percep¢ao mais positiva (3,8) do que a da variavel
sobre TICs, indicando que a situagdo das pessoas se ajudarem a aprender € percebida com mais
frequéncia do que as TICs serem utilizadas para o aprendizado continuo. A resposta
“ocasionalmente”, que recebeu 39,3% de respostas, revela que héa a percepgao de que as TICs
sdao ferramentas de aprendizagem, mas que esse tipo de utilizagao ndo ¢ rotineira. Destaca-se
também que 7,3% percebem que as TICs nunca sdo utilizadas com a finalidade de
aprendizagem continua.

Conforme Lemos (1999), participar de redes (como possibilitado pelas TICs) pode
estimular o aprendizado e gerar conhecimento coletivo por meio do compartilhamento da
aprendizagem. Assim, admitindo que todos os entrevistados indicaram utilizar alguma TIC em
sua rotina de trabalho, a utilizagdo destas ferramentas para a constru¢cdo de rotinas de
aprendizagem pode se revelar como uma oportunidade para que a instituigdo esteja alinhada
com a finalidade prevista em seu Estatuto (UFPE, 2023a) de garantir formacgdo integral e
continuada para os seus servidores.

Para a D2 (Questionamento e didlogo), foi incluida a questdo “As pessoas utilizam as
TICs para comunicagdo com colegas e chefias”, tendo sido a que obteve o melhor resultado
entre as varidveis sobre TICs em todos os aspectos: melhor média aritmética (4,1), maior
percentual de respostas “muito frequente” (32,7%) e “frequente” (54%) e menor percentual de
resposta “nunca” (3,3%). Essa dimensdo também atingiu resultado positivo na analise das
variaveis do DLOQ-A, sendo a segunda melhor média das dimensdes (3,0), indicando que se
trata de um dos aspectos mais bem avaliados da organizagao.

Esta dimensao individual da aprendizagem esté4 diretamente relacionada com as relagdes
interpessoais construidas no ambiente de trabalho. Analisando as respostas, tem-se que a
comunicag¢do entre colegas e chefias ¢ a utilizagdo mais frequente das TICs dentre as dimensdes
da cultura de aprendizagem. Constata-se que ¢ percebida como a fungdo precipua dessas
ferramentas a funcionalidade de comunicagao interpessoal. Trata-se de um resultado condizente

com as pesquisas de Santos, Abdalla e Santos (2021) que afirmam que as relacdes nas
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organizagdes estdo se baseando em processos midiatizados, que contemplam novos espagos,
mais horizontalizados, de trocas simbolicas.

O resultado da D2 se mostra também coerente com o contexto de pds isolamento social
decorrente da pandemia de COVID-19. Durante este periodo, fez-se necessario que os
servidores, abruptamente, adaptassem seus modos de comunicag¢do interpessoal para o contexto
de distanciamento fisico. Se antes as questdes podiam ser discutidas e/ou solucionadas por meio
de conversas pessoais, neste momento as TICs se revelaram como a principal forma de
comunica¢do. Com a volta ao trabalho presencial, percebe-se que os héabitos de utilizagdo das
TICs para comunicagdo com colegas e chefias permaneceu: 130 dos 150 respondentes afirmam
utiliza-los com frequéncia ou com muita frequéncia.

Os resultados positivos desta variavel também se alinham com as TICs apontadas como
as mais utilizadas, quais sejam, E-mail institucional e Whatsapp. O estreitamento de lacos
profissionais e afetivos que pode ocorrer com o contato interpessoal direto e frequente por meio
destas ferramentas pode ser considerado um potencial para aprimoramento da dimensao do
Questionamento e dialogo. Conforme Malik, Chetty ¢ Mehmood (2018), pode-se promover o
compartilhamento do conhecimento nas organiza¢des mediante uma comunicagdo oportuna,
util e ponderada.

Em consonancia com os resultados da dimensdo anterior, a D3 (Colaboracao ¢
aprendizagem em equipe) teve como pergunta incluida “As TICs tém contribuido para o
trabalho em equipe” e também obteve resultado positivo, sendo a segunda mais bem avaliada
entre as variaveis sobre TICs, com média de 3,8. Trata-se da unica dimensao do modelo que
corresponde a aprendizagem grupal e teve desempenho acima da média das demais variaveis.

Por se caracterizar por ser uma dimensdo também relacionada com o contato
interpessoal, pode-se considerar que a utilizagdao das TICs tém contribuido com o trabalho em
equipe na medida em que facilita a comunicacdo entre os servidores e, também, com suas
chefias. De acordo com Correa (2009), € possivel utilizar as TICs para a integracao do discurso,
desde que haja um direcionamento planejado e sistematico. Essas ferramentas podem ser
também utilizadas para a construcao de um projeto ou processo, por meio da possibilidade da
construgdo coletiva e simultdnea de novas ideias, ampliando, assim, as possibilidades de
aprendizado.

Desta forma, o resultado desta varidvel demonstra uma for¢a da instituicdo, pois 74%
dos entrevistados consideram que as TICs contribuem com frequéncia para o trabalho em
equipe. Esta percepcao positiva indica que a institui¢ao ultrapassou uma possivel barreira inicial

dos servidores TAEs em relag¢do a adesdo das utilizagdes das TICs em suas rotinas, pois esta
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demonstrado que visualizam a sua contribui¢dao. Ou seja, a aceitagcdo do usuario, um dos fatores
trazidos por Malik, Chetty e Mehmood (2018) que interferem na interagdo entre utilizagao das
TICs e AO, ¢ um obstaculo superado pela institui¢ao.

A D4 (Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem) foi a dimensao com maior
discrepancia entre os resultados da andlise das variaveis tradicionais do DLOQ-A e da variavel
sobre TICs. A pergunta incluida sobre a D4 foi “As informagdes relevantes ao trabalho sdo
compartilhadas por meio de TICs”. Esta variavel teve resultado acima da média, obtendo 3,3,
colocando-se no terceiro melhor resultado entre as que versam sobre TICs, enquanto teve o pior
desempenho entre as dimensdes da CA.

O resultado abaixo da média da D4 esteve relacionado com a percepcao de que a
organiza¢do nao mede o desempenho e tampouco disponibiliza aos servidores o que aprendeu
com os erros. Trata-se de uma visdo negativa dos TAEs sobre as escolhas € o comportamento
da instituicdo enquanto organizacdo. Contudo, a varidvel sobre TICs retrata um aspecto
operacional da dimensdo que ¢ bem avaliado: o compartilhamento de informacdes sobre
trabalho. Assim, percebe-se que os TAEs utilizam as TICs como ferramenta de
compartilhamento de informacao em suas rotinas de trabalho, o que pode caracterizar uma
oportunidade para a institui¢do também utilizar essas ferramentas para esta finalidade.

Conforme alertado por Davenport e Prusak (2001), as TICs sdo ferramentas para
armazenamento ¢ intercimbio de informacdes, mas garantem geragao ou o compartilhamento
do conhecimento, sendo para tanto necessaria uma cultura organizacional que estimule essas
atividades. Diante de um resultado destacadamente negativo na D4, cabe a UFPE encontrar
modos de suprir esta caréncia dos servidores TAEs de serem mais bem avaliados e informados
- ¢ as TICs se mostram como ferramentas uteis deste processo.

Em relagdao a D5 (Delegacao de poder e responsabilidade) foi incluida a pergunta “A
organizagdo permite que as TICs sejam utilizadas de forma inovadora”. Trata-se de uma
dimensdo com carater organizacional na qual a varidvel sobre a utilizagdo das TICs também
considerou o aspecto organizacional. Como resultado, obteve o pior desempenho entre as
variaveis sobre TICs, com média de 3, enquanto atingiu a pentltima colocagao na analise das
dimensdes da CA.

Esta variavel foi a unica relacionada com a utilizagdo de TICs em que a percepgdo
negativa foi superior a positiva. Revela-se que, a despeito da utiliza¢do das TICs em suas rotinas
de trabalho, os TAEs ndo se sentem autorizados a utiliza-las de forma nao-convencional para

melhorias de desempenho. Trata-se de uma visdao que corrobora com as demais varidveis desta
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dimensao, nas quais os TAEs ndo percebem reconhecimento pelas iniciativas e/ou apoio para
COITer riScos.

A percepgao de que as TICs ndao devem ser utilizadas de forma inovadora acentua o
imaginario dos TAEs de que ¢ esperado que apenas sejam cumpridas as rotinas pré-
estabelecidas, o que pode causar acomodamento e o desestimulo na proposi¢cdo de mudancas
baseadas em aprendizagem. As TICs poderiam ser consideradas ferramentas tanto de
desenvolvimento pessoal como organizacional, na medida em que podem facilitar a autonomia
e a possibilidade de aquisi¢do de novos conhecimentos. Contudo, para que isso ocorra,
conforme alertado por autores como Davenport e Prusak (2001), Correa (2009), Salazar Solano
et al. (2018) e Lopez (2019), as TICs precisariam estar contempladas no planejamento da
institui¢ao e imersas em uma cultura que favoreca a aprendizagem.

A pergunta sobre a D6 (Desenvolvimento da visdo sistémica da organizagao) foi “A
utilizagdo das TICs tem colaborado para que o(a) servidor(a) tenha uma visao mais abrangente
da organiza¢do”. O resultado apresentou destaque para a resposta “ocasionalmente”, o que
demonstra uma percep¢ao de que ha aspectos a melhorar sobre o tema. Trata-se da dimensao
que, dentre as sete, figurou na quinta posi¢ado (entre sete) em ambas as analises, seja entre as
variaveis tradicionais da CA, seja entre as relativas a utilizagao das TICs.

A idealizacdo de que os setores trabalhem de forma integrada e sist€émica, além de ser
um dos aspectos elencados no modelo de CA de Marsick e Watkins (2003), ¢ também uma
preocupacao presente nos documentos institucionais da UFPE, conforme analisado na Secao
4.2.1. Entende-se que compreender a organizagao como um todo, incluindo suas relagdes
internas e externas, favorece o desenvolvimento da organizacdo e o alcance de seus objetivos
estratégicos.

Dentre as varidveis analisadas sobre esta dimensao, a que se relaciona com as TICs
atingiu o melhor resultado, indicando que pode ser um caminho a ser utilizado pela instituigao
na inten¢do de integrar a comunidade, fazendo cada individuo compreender sua contribuicao
para o todo e se ajudar mutuamente. Lopez (2019) alertou sobre a relevancia das TICs serem
utilizadas de forma alinhada com a uma visao sist€émica da organizacdo e com a percepcao
coletiva de sua utilidade. O resultado indica que hd uma percepgao positiva dos TAEs para este
movimento, mas ainda ndo ocorre com a frequéncia ideal.

Na ultima dimensdo do modelo, D7 (Estimulo a lideranga estratégica para a
aprendizagem), foi incluida a pergunta “As chefias estimulam que as TICs sejam utilizadas para

aprendizagem”. Novamente uma pergunta com carater organizacional que apresentou resultado
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abaixo da média: teve a penultima menor média (3,1) dentre as varidveis sobre a utilizagdo das
TICs.

Apesar da percepcao geral desta pergunta ter maior predominancia do positivo em
relagdo ao negativo, destaca-se que dentre as sete variaveis sobre TICs foi a que apresentou o
maior indice de respostas “nunca”, 9,3%. Trata-se de uma dimensao e de uma variavel centradas
na figura da chefia imediata, restringindo o carater institucional e revelando aspectos
individuais das liderangas.

Os resultados negativos desta variavel, em conjunto com as demais desta dimensao,
indicam que os TAEs apresentam ressalvas em relag@o a atuagdo de suas chefias sobre a cultura
de aprendizagem. Admitindo que as liderangas, ou chefias, sdo os representantes da gestdo que
estdo em contato direto com os servidores, suas contribuigdes sao basilares para que a CA se
consolide na institui¢ao.

Apos essas andlises de cada uma das variaveis sobre a utilizacdo das TICs no contexto
das dimensdes da CA, a proxima se¢do analisa a totalidade do instrumento de forma integral,

compreendendo as perguntas sobre TICs como uma nova dimensao da CA.

4.4.2 Correlacio entre as dimensoes de CA e a utilizacao das TICs

Visando complementar a analise descritiva de cada varidvel isoladamente, considerou-
se relevante avaliar, em sua totalidade, o conjunto do instrumento utilizado. Para tanto,
recorreu-se ao método de minimos quadrados parciais (SEM-PLS), para medir e avaliar,
primeiramente, a validade e confiabilidade das varidveis ndo observaveis na pesquisa
(construtos latentes); e, posteriormente, para identificar as relagdes causais entre os construtos

latentes e avaliar as relagdes de causalidade entre os construtos.

4.4.2.1 Validade e confiabilidade das variaveis nao observaveis na pesquisa

Inicialmente, conforme os dados da Tabela 5, realizou-se a verificacao dos resultados
das cargas fatoriais, que representam a contribuicdo de cada variavel, indicando a validade do
modelo de mensuragdo estimado por SEM-PLS, considerando as sete dimensdes de Cultura de
Aprendizagem e a dimensdo que unificou as perguntas sobre as Tecnologias da Informagao e

Comunicagao.



Tabela 5 — Andlise das Cargas Fatoriais das Varidveis do Modelo.

Carga T Média DP
Fatorial

D1 - Oportunidades para Aprendizagem Continua
D1-1 0,78 17,53 2,86 0,80
DI1-2 0,84 32,64 2,56 0,89
D1-3 0,77 17,51 1,61 1,00
D2 - Questionamento e Didlogo
D2-1 0,75 12,69 1,87 0,86
D2-2 0,90 49,70 2,04 098
D2-3 0,86 39,40 2,22 085
D3 - Colaboracio e Aprendizagem em Equipe
D3-1 0,87 37,32 2,15 0,97
D3-2 0,87 32,80 1,87 0,92
D3-3 0,83 25,51 1,73 0,86
D4 - Sistemas para Capturar e Compartilhar a
Aprendizagem
D4-1 0,86 30,51 1,09 0,95
D4-2 0,88 35,30 0,93 0,86
D4-3 0,88 41,84 0,96 0,88
D5 - Delecao de Poder e Responsabilidade
D5-1 0,87 40,01 1,65 1,00
D5-2 0,74 13,49 1,76 0,97
D5-3 0,88 36,97 1,38 0,89
D6 - Desenvolvimento da Visao Sistémica da Organizacio
Dé6-1 0,92 77,59 1,71 1,08
D6-2 0,82 18,53 1,70 0,95
D6-3 0,81 19,41 2,13 1,00
D7 - Estimulo a Lideranca Estratégica para a
Aprendizagem
D7-1 0,89 38,30 1,79 1,09
D7-2 0,91 45,58 1,84 1,00
D7-3 0,88 52,70 2,07 1,07
D8 -TICs
TICI 0,75 15,76 2,86 0,80
TIC2 0,56 7,24 2,18 0,95
TIC3 0,74 13,00 3,15 0,77
TIC4 0,63 8,51 2,83 094
TICS 0,81 23,24 2,29 1,01
TIC6 0,66 9,83 1,97 093
TIC7 0,85 35,59 2,17 0,94

Legenda: T — estatistica T. DP — Desvio Padrao.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)
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De acordo com a literatura, considera-se a carga fatorial acima de 0,7 aceitavel. Ao

observar a Tabela 5, observa-se que todas as variaveis apresentaram cargas fatoriais superiores

a 0,7, o que evidencia uma relagdo forte, significativa e positiva com as suas respectivas

dimensdes do modelo. Isso indica que essas variaveis sdo confiaveis e adequadas para medir e

avaliar o que propde cada uma de suas dimensoes. Na dimensao TICs, as variaveis TIC1, TIC3,

TICS5 e TIC7 apresentam cargas fatoriais acima de 0,7, indicando que essas variaveis sao

consideradas medidas adequadas para capturar a utilizacdo das TICs no contexto da pesquisa.

No entanto, nota-se que as variaveis TIC2, TIC4 e TIC6 possuem uma carga fatorial abaixo de
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0,7, o que sugere uma associacdo mais fraca com a dimensao "TICs". Isso pode indicar uma
menor validade dessa varidvel como medida para essa dimensdo especifica, mas foram
mantidas no modelo pois apresentaram validade suficiente nos demais indicadores. Isto indica
que mesmo com uma carga fatorial um pouco menor, essas varidveis sdo consideradas
importantes para mensurar as TICs.

Também foi analisada a validade do modelo de mensuragdo estimado por SEM-PLS,
por meio dos valores de alfa de Cronbach (o), 6mega de McDonald (o), AVE (Variancia Média

Extraida), conforme explicitado na Tabela 6.

Tabela 6 — Medidas de Confiabilidade e Validade das Dimensoes do Modelo.

a w AVE
D1 - Oportunidades para Aprendizagem Continua 0,713 0,839 0,635
D2 - Questionamento e Didlogo 0,784 0,875 0,701
D3 - Colaboragdo e Aprendizagem em Equipe 0,818 0,892 0,734
D4 - Sistemas para Capturar e Compartilhar a Aprendizagem 0,844 0,906 0,763
DS - Delec¢do de Poder e Responsabilidade 0,776 0,870 0,692
D6 - Desenvolvimento da Visdo Sistémica da Organizagdo 0,808 0,886 0,722
D7 - Estimulo a Lideranca Estratégica para a Aprendizagem 0,874 0,922 0,797
D8 - TICs 0,844 0,881 0,518

Legenda: o.— Alfa de Cronbach. ® — Omega de McDonald. AVE — Variancia média extraida
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Admite-se que valores acima de 0,7 para alfa e dmega e acima de 0,5 para AVE indicam
uma boa consisténcia interna e uma variancia média extraida adequada para cada dimensao,
sugerindo a validade do modelo. Em todas as dimensdes investigadas, os valores de alfa de
Cronbach (o) foram acima de 0,7, os valores de dmega de McDonald (®) foram acima de 0,8 e
os valores de AVE acima de 0,6. Por fim, na dimensdo "TICs", os valores de alfa de Cronbach
(o) e dmega de McDonald (®) sdo 0,844 e 0,881, respectivamente, e o valor de AVE ¢ 0,518.
Esses resultados apontam para uma consisténcia interna satisfatoria e uma variancia média
extraida adequada, contribuindo para a validade do modelo. Conclui-se desta analise dos
valores que todas as dimensdes possuem consisténcia interna satisfatoria e uma variancia média

extraida adequada, refor¢ando a validade do modelo estimado por SEM-PLS.

Na Tabela 7, por meio do indicador HTMT, foi analisada a validade discriminante do
modelo, ou seja, a capacidade dos construtos de serem distintos uns dos outros e medirem
conceitos diferentes. O que se espera nessa analise ¢ que todas as variaveis capturem variagdes

unicas e nao compartilhadas entre si.
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Tabela 7 — Analise da Validade Discriminante entre as Dimensoes do Modelo.

HTMT TIC D1 D2 D3 D4 DS D6
D1 0,787

D2 0,736 0,885

D3 0,750 0,871 0,766

D4 0,619 0,584 0,577 0,717

D5 0,769 0,824 0,819 0,855 0,734

D6 0,728 0,755 0,614 0,766 0,729 0,841

D7 0,686 0,789 0,741 0,762 0,628 0,771 0,668

Legenda: HTMT - Heterotrait-Monotrait Ratio.
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

Ao analisar os valores de HTMT, ¢ possivel observar que todas as comparagdes entre
as dimensdes apresentam valores abaixo do limite aceito de 0,9. Isso indica que a correlagdo
entre as variaveis dentro das dimensdes € maior do que a correlagdo entre as variaveis de
diferentes dimensdes, fortalecendo a validade discriminante do modelo. Dessa forma, os
resultados da Tabela 7 indicam que as dimensdes do modelo sdo distintas entre si,
demonstrando que cada uma estd medindo um aspecto Unico e especifico. Isso confirma a
capacidade do modelo de mensurar de forma precisa e confidvel as diferentes dimensdes
propostas.

Apds a conclusdo desta etapa do modelo de mensuragdo, que atestou a validade e
confiabilidade do instrumento, passou-se para a etapa do modelo de estruturagdo, que investiga
as relagdes de causalidade entre a dimensao relacionada com a utilizagao das TICs e as

dimensdes de CA por meio de indicadores, como apresentado na subsecao seguinte.

4.4.2.2 Rela¢oes causais entre os construtos

O coeficiente de caminho (B) indica se ha efeito da utilizagdo das TICs nas outras
dimensdes, podendo ser um resultado de valor positivo (indicando um impacto direto positivo),
negativo (indicando um impacto direto negativo) ou nao significativo (indicando auséncia de
relacdo direta). A analise dos dados revela que a relagdo entre a utilizagdo das Tecnologias da
Informacgao e Comunicagdo com cada uma das dimensdes investigadas tém um impacto positivo
e significativo, uma vez que o coeficiente de caminho (B) entre todas as relagdes indicou uma
associacao positiva (ver Tabela 8). Este resultado demonstra que as TICs, na percepcao dos
TAEs, desenvolvem um papel relevante na instituicdo no desenvolvimento da Cultura de
Aprendizagem e, consequentemente, ajudam a colocar em pratica as agdes deste contexto

previstas em seu Estatuto, PEI, PDI e Resolugdo n°® 07/2022.
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O tamanho do efeito (f) quantifica o efeito que a utilizagdo das TICs exerce sobre cada
uma das dimensdes, sendo a partir de 0,02 um efeito pequeno, a partir de 0,15 médio e a partir
de 0,35 grande. Ao analisar os dados na Tabela 8, observa-se que em todas as relagdes foram
superiores a 0,35, o que demonstra que as TICs se relacionam com grande efeito em relagao as
dimensdes da Cultura de Aprendizagem.

Observa-se que a dimensdo D3 (Colaboracdo e aprendizagem em equipe), que
pressupde que cada equipe trabalhe e aprenda conjuntamente, foi a que apresentou o maior
tamanho de efeito (f), 0,78, seguida pela D5 (Delegagao de poder e responsabilidade), com f de
0,76. Dessa forma, revela-se que a utilizagdo das TICs contribui especialmente para que as
equipes trabalhem e aprendam juntas e que os servidores desenvolvam o senso de
responsabilidade e a construcdo da autonomia (Marsick e Watkins, 2003), mas ha efeito de sua
utilizagdo também nas demais dimensoes.

O coeficiente de determinacdo (R?) indica a propor¢ao da variancia de utilizacdo das
TICs que explica as dimensdes da CA. Caso os valores de R? sejam 0,25, 0,5 ¢ 0,75 indica-se,
respectivamente, pequena, moderada e grande capacidade de explicacdo das dimensoes
dependentes (Hair, Howard, Nitzl, 2020). No presente estudo, o coeficiente de determinagao
(R?) e o coeficiente de determinacao ajustado (R* Adj) indicaram que entre 30 e 44% da
variancia de cada uma das dimensdes de CA ¢ explicada pela varidvel independente da

utilizagdo das TICs, conforme Tabela 8.

Tabela 8 — Resultados do modelo estrutural para as relagdes entre as dimensées de Cultura de
Aprendizagem e a utilizacio de TICs

Independente Dependente B f EP R? R? Adj
Dl 0,64 0,71 0,07 0,41 0,41
D2 0,62 0,61 0,06 0,38 0,38
D3 0,66 0,78 0,05 0,44 0,44
TIC D4 0,55 0,44 0,05 0,31 0,30
D5 0,66 0,76 0,05 0,43 0,43
D6 0,64 0,69 0,05 0,41 0,40
D7 0,63 0,64 0,05 0,39 0,39

Legenda: B — Coeficiente de Caminho. f — tamanho de efeito. EP — Erro padrdo. R? - Coeficiente de determinagao.
R? Adj - Coeficiente de determinacdo Ajustado.
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2023)

A Tabela 8 apresenta os resultados do modelo estrutural e, com essa analise, pode-se
compreender como a utilizagdo das TICs influencia as dimensdes de CA. Assim, os resultados

da andlise estatistica confirmam, no contexto da instituicdo investigada, a importancia das
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Tecnologias de Informacao e Comunicacdo como facilitadoras da CA, comprovando a efetiva
participagdo dessas ferramentas na Cultura de Aprendizagem da IFES.

Estes resultados corroboram estudos como o de Lemos (1999), Correa (2009), Salazar
Solano et al (2018), Malik; Chetty e Mehmood (2018), Lopez (2019), Bermudez-Arango,
Cuéllar-Torres e Riascos-Erazo (2020), que enfatizam que as TICs podem ser facilitadoras da
aprendizagem em uma organiza¢do uma vez que podem tornar a construgdo e o
compartilhamento do conhecimento mais agil, sendo este efeito potencializado caso haja
planejamento e sua utilizagdo esteja alinhados a estratégia organizacional.

Neste capitulo foram apresentados os resultados encontrados a partir da investigagao de
documentos e dos dados coletados pela pesquisa, buscando analisar qual a situacdo da cultura
de aprendizagem da UFPE considerando a participacao das TICs. No proximo capitulo sao

apresentadas as consideragdes finais, bem como sugestdes para trabalhos futuros.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar, por meio da percepcao dos TAEs, qual a
situagdo da Cultura de Aprendizagem da UFPE considerando a participacdo das TICs. Para
tanto, foi realizado um estudo de caso na mencionada universidade publica, baseado nos
resultados obtidos por meio da analise de documentos institucionais, bem como das respostas
de servidores TAEs ao questionario DLOQ-A adaptado com a inclusdo de perguntas sobre
utilizacdo de TICs.

Os resultados indicaram que as TICs apresentam uma utilizacdo unanime entre os
respondentes, ndo tendo havido qualquer resposta que indicasse ndo as utilizar. Indo além,
dentre os 150 respondentes, houve 807 afirmagdes de utilizagdo de alguma TIC, o que
representa que os TAEs da UPFE utilizam, em média 5,4 TICs em suas rotinas de trabalho.
Dentre aquelas mais utilizadas estdo: E-mail institucional (98%), Whatsapp (92,7%), SIGRH
(88,7%) e Google Meet (72,7%). Ressalta-se que seria uma possibilidade que algumas dessas
utilizagdes fossem mais predominantes em determinados perfis, mas os dados indicam que a
porcentagem de utilizagdo das TICs ndo sofreu grandes variagdes nas diferentes faixas etarias
ou tempo de servigo. Esses resultados revelam que essas ferramentas estdo inseridas nas rotinas
dos TAEs de diversos perfis, situacao favoravel para a instituicdo que, do contrario, poderia
enfrentar resisténcias em relagdo a adesao da utilizagao das TICs.

A andlise dos principais documentos institucionais da universidade, quais sejam,
Estatuto, Plano Estratégico Institucional (PEI) e Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
revelou que diversos trechos dessas normativas apontam para a preocupagdo com temas
relacionados com a CA, ainda que este termo nao aparega explicitamente. O Estatuto estabelece
como uma das finalidades da instituicao garantir a formagao integral e continuada de toda a
comunidade académica, incluindo os TAEs, destacando a oferta permanente de oportunidades
de informagao e acesso ao conhecimento e as tecnologias.

Por sua vez, o PEI contempla como “Visdo de Futuro” tanto uma estrutura
organizacional flexivel e ajustavel, quanto gestores trabalhando de forma integrada e sistémica.
Em contrapartida, reconhece como uma das fraquezas da institui¢@o a falta de uma cultura de
avaliagdo de desempenho e de reconhecimento por mérito. Em consequéncia, dois objetivos
estratégicos relacionam-se com essa temadtica, quais sejam, aperfeicoar o Programa de
Capacitagao de Pessoal (docentes e técnicos) e implantar sistemas integrados de informagao e
comunicag¢do para todas as areas da instituicdo. O PDI segue a mesma narrativa do PEI e ainda

inclui um novo objetivo estratégico relacionado com a CA, que aborda a necessidade de
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aperfeicoar a gestdo da informagdo, promovendo a transparéncia, a qualidade da informagao e
a producao de conhecimento.

Além desses documentos, foi destacado que a Instituigdo publicou uma resolucao que
institui a Politica de Formagao Continuada de Servidores e cria a Escola de Formacao dos
Servidores da UFPE (FORMARE), que apresenta uma compreensado de aprendizagem ancorada
na concepg¢do de que se trata de uma agdo individual, cognitiva, social, cultural, racional e
afetiva que considera, portanto, o contexto social e as condigdes socioculturais. Além disso,
demonstra preocupagao de que os servidores sejam protagonistas da inovagao.

Ampliando a discussdo sobre a situacdo da CA na UFPE, as anélises das respostas dos
TAEs ao questiondrio mostraram que, considerando todas as dimensdes do DLOQ-A, a média
da Cultura de Aprendizagem ¢ de 2,8, em uma escala de 1 a 5. Ainda que ndo haja uma escala
padronizada para a avaliagdo deste resultado, pode-se considerar um resultado mediano e que
aponta que ha aspectos a melhorar.

A dimensao “Oportunidades para a aprendizagem continua” (D1) apresentou a melhor
situagdo (média 3,3); no outro polo, a dimensdao “Sistemas para capturar e compartilhar a
aprendizagem” (D4) obteve o pior desempenho (média 2,0). Destaca-se que o ordenamento das
médias das dimensdes encontrado nesta pesquisa foi semelhante ao resultado obtido por Loiola,
Assis Neto, Figueiredo e Soares Junior (2021) em uma pesquisa também realizada em uma
IFES nordestina.

Dentre as variaveis do DLOQ-A, aquela que alcancou melhor avaliagdo foi “Na
organizagdo, as pessoas se ajudam a aprender” (D1-1), com média de 3,9 e 77,7% dos
respondentes afirmando que as pessoas se ajudam a aprender de forma frequente ou muito
frequente, refletindo que hd um clima amistoso e colaborativo entre os colegas de trabalho. Por
outro lado, as respostas para a variavel “A organizagdo disponibiliza para todos os(as)
servidores(as) o que aprendeu com os erros” (D4-2) obteve o pior desempenho entre todas, com
75,8% de percepc¢do negativa (respostas raramente ou nunca) e média aritmética de 1,9.

Salienta-se que as duas dimensdes que obtiveram os melhores desempenhos
correspondem ao nivel individual de aprendizagem, a terceira dimensdo com melhor
desempenho ¢ caracterizada como nivel grupal e as demais dimensdes, as piores avaliadas,
correspondem todas ao nivel organizacional. Esses resultados implicam dizer que a organizagao
tem maior deficiéncia em executar acdes que mobilizem a sua integralidade enquanto
organizagao, indo além do foco de aprendizagem centrado em cada individuo isoladamente.

Em relagdo as perguntas incluidas sobre a utilizacdo das TICs em cada uma das

dimensdes da CA, revelou-se que a percepgao sobre elas foi, em geral, mais positiva do que a
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percepcao sobre as outras perguntas das dimensdes. A média aritmética das sete perguntas foi
de 3,2. Constatou-se que duas dimensdes estiveram entre as melhores avaliadas tanto na analise
sobre a CA quanto sobre as TICs: “Questionamento e Didlogo” (D2) e “Colaboracao e trabalho
em equipe” (D3). Ambas tangem o aspecto do relacionamento interpessoal, sendo a primeira
classificada no nivel individual de aprendizagem e segunda ¢ a inica do nivel grupal. Do mesmo
modo, a dimensao “Estimulo a lideranga estratégica para a aprendizagem” (D7) esteve avaliada
abaixo da média em ambas as analises, refor¢ando o entendimento que ha uma fraqueza na
percepcao de que a institui¢ao estimula e/ou valoriza que sejam tomadas atitudes inovadoras no
ambiente organizacional, situagdo que contraria aquilo preconizado em seus documentos
institucionais.

As respostas indicaram que a utilizacao mais frequente das TICs no contexto da CA ¢ a
de ser instrumento de comunicagdo entre colegas e chefias, situacdo que se alinha com o
resultado de que as TICs mais utilizadas sdo o Email e Whatsapp. Esse resultado também condiz
com as dimensdes e varidveis mais bem avaliadas se referirem ao relacionamento interpessoal.

Nas andlises estatisticas ficou constatada a relacao de impacto positivo e significativo
entre a dimensao formada pelo conjunto das sete perguntas sobre a utilizagdo das TICs com as
sete dimensdes de CA. Assim, pode-se concluir que, no contexto da UFPE, as TICs atuam como
facilitadoras das diferentes dimensdes da CA. Este resultado repercute na indicacdao de que a
institui¢do investigue e articule modos de utilizar as TICs como aliadas no fortalecimento da
CA, que estd presente, ainda que subliminarmente, nos anseios dos seus documentos
institucionais.

Este estudo traz contribui¢des académicas na medida em que explora a tematica da
Cultura de Aprendizagem em uma IFES ao mesmo tempo em que, de maneira inovadora,
propoe a ampliagdo dessa investigacdo a partir da consideragdo da utilizacdo das TICs neste
cenario. Entretanto, reconhece-se algumas limitagdes, como aquelas inerentes ao método do
estudo de caso, que impede a generalizacdo, bem como as subjetividades envolvidas nas
percepgoes dos respondentes. Além disso, a amostra com predominancia nas Pro-reitorias pode
produzir resultados enviesados. Trabalhos futuros podem ampliar a amostra, buscando também
equalizar os diversos setores da instituicao analisada. Outros estudos podem, ainda, analisar
comparativamente os resultados de suas pesquisas em outras IFES com os encontrados nesta e
outras pesquisas, para a constru¢do de um arcabougo tedrico sobre o tema visando a indicacao
de caminhos para o fortalecimento da Cultura de Aprendizagem entre os servidores destas

instituigoes.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

PERFIL DOS RESPONDENTES

1) Qual a sua idade?
Menos de 20 anos
Entre 20 e 24 anos
Entre 25 e 29 anos
Entre 30 e 34 anos
Entre 35 e 39 anos
Entre 40 e 44 anos
Entre 45 e 49 anos
Entre 50 e 54 anos
Entre 55 e 59 anos
60 anos ou mais

2) Qual a sua identidade de género?
Mulher cis

Mulher trans

Homem cis

Homem trans

Travesti

Pessoa nao-binaria

Pessoa agénero

Outros

3) Ha quanto tempo vocé trabalha na UFPE?
Menos de 1 ano

Entre 1 e 3 anos

Entre de 3 e 5 anos

Entre 5 e 7 anos

Entre 7 ¢ 10 anos

Mais de 10 anos

4) Qual o seu cargo na UFPE?

5) Onde vocé esta lotado na UFPE?
Gabinete do Reitor

Assessorias / Comissoes

Pro-reitoria

Diretoria de centro académico
Departamento de curso

Coordenacao de curso de graduacao ou de pds-graduagao
Colégio de Aplicacao

SSI

SINFRA

Biblioteca

NUSP
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NTVRU
NTI
Ouvidoria
Auditoria
CAA
CAV
Outros

6) Quais das TICs abaixo vocé utiliza para o seu trabalho?
Whatsapp
Telegram
Skype
E-mail
Slack
Google Meet
Zoom
Teams
Instagram
Facebook
Youtube
Twitter
TikTok
AVA
Moodle
SIGAA
Outros.

DLOO-A - ADAPTADO

1. Oportunidades para a aprendizagem continua
— Na organizacao, as pessoas se ajudam a aprender.
— A organizacao libera o funciondrio para aprender.
— As pessoas sdo recompensadas quando aprendem.
— As TICs sao utilizadas para o aprendizado organizacional continuo.

2. Questionamento e dialogo

— As pessoas dado feedback aberto e honesto umas as outras.

— Na organizagao, quando as pessoas dao sua opinido, também perguntam o que os outros
pensam.

— As pessoas desenvolvem confianga nos outros.

— As pessoas utilizam as TICS para comunicacio com colegas e chefias.

3. Colaboracio e aprendizagem em equipe

— Equipes e grupos de trabalho da organizacao tém liberdade para discutir suas metas
conforme as suas necessidades.

— As equipes avaliam sua conduta com base nos resultados das discussdes em grupo ou nos
dados coletados.

— As equipes acreditam que a organizagao seguira suas recomendagoes.

— As TICS tém contribuido para o trabalho em equipe.
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4. Sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem

— A organizacao usa sistemas para medir a diferenca entre o desempenho atual e o
desempenho esperado.

— A organizacao disponibiliza o que aprendeu com os erros para todos os funcionarios.
— A organizacdo mede os resultados do tempo e investimento usados para treinamento.
— As informacdes relevantes ao trabalho sio compartilhadas por meio de TICS.

5. Delegacio de poder e responsabilidade

— A organizacdo reconhece as pessoas por suas iniciativas.

— A organizacdo permite as pessoas o controle sobre os recursos de que precisam para realizar
seu trabalho.

— A organizacao apoia as pessoas que assumem riscos calculados.

— A organizacio permite que as TICS sejam utilizadas de forma inovadora.

6. Desenvolvimento da visdo sistémica da organizacio

— A organizacdo encoraja as pessoas a pensar com uma perspectiva global.

— A organizacdo trabalha em conjunto com a comunidade externa para atender as
necessidades mutuas.

— As pessoas sdo estimuladas a obter respostas de outras partes da organizagdo quando
precisam resolver problemas.

— A utilizag¢do das TICS tem colaborado para a obten¢do de uma visio sistémica da
organizacio.

7. Estimulo a lideranca estratégica para a aprendizagem

— As chefias orientam e treinam seus subordinados.

— As chefias procuram constantemente oportunidades de aprendizagem.

— As chefias garantem que as agdes organizacionais sao consistentes com os valores da
organizacao.

— As chefias estimulam que as TICS sejam utilizadas para aprendizagem.
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