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				Resumo

				Este estudo teve por objetivo verificar o poder preditivo da aprendizagem individual (AI) de competências de docentes do ensino superior e dos suportes organizacionais à aprendizagem (SOA) e à transferência (SOT) no engajamento com o trabalho (ET), para compreender relações subjacentes ao contexto de trabalho em IES públicas. Num estudo com 242 professores, evidencia-se que a aquisição de competências e a percepção de que a instituição oferece suporte à transferência de competências exercem poder preditivo no engajamento dos docentes. Os resultados encontrados ampliam o conhecimento sobre as relações entre as variáveis estudadas, auxiliando na identificação de questões específicas sobre desempenho em instituições de ensino superior.
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				Individual learning of competences, organizational support and engagement with work: a study with professors from a federal educational institution

				Abstract

				This study aimed to verify the predictive power of individual learning (IL) of higher education professors’ competencies and of organizational support for learning (OSL) and transfer (OST) in engagement with work (EW), to understand underlying relationships to the work context in public HEIs. In a study with 242 professors, it is clear that the acquisition of competences and the perception that the institution offers support for the transfer of competences exert predictive power on professor engagement. The results expand knowledge about the relationships between the variables studied, helping to identify specific issues about performance in higher education institutions.
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				Aprendizaje individual de habilidades, apoyo organizacional y compromiso con el trabajo: un estudio con docentes de una institución educativa federal

				Resumen

				Este estudio tuvo como objetivo verificar el poder predictivo del aprendizaje individual (AI) de las competencias de los docentes de educación superior y del apoyo organizacional al aprendizaje (AOA) y la transferencia (AOT) en el compromiso con el trabajo (CT), para comprender las relaciones subyacentes a el contexto laboral en las IES públicas. En un estudio con 242 docentes, queda claro que la adquisición de competencias y la percepción de que la institución ofrece apoyo para la transferencia de competencias ejercen poder predictivo sobre el compromiso docente. Los resultados amplían el conocimiento sobre las relaciones entre las variables estudiadas, ayudando a identificar cuestiones específicas sobre el desempeño en las instituciones de educación superior.
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				Introdução

				Constructos como aprendizagem (incluindo o suporte à aprendizagem e sua transferência), competências e engajamento no trabalho têm se difundido na área da gestão de pessoas, sustentando pesquisas que visam compreender configurações e motivações do trabalho, buscando não apenas promover o avanço do conhecimento, mas também viabilizar e subsidiar a adoção de políticas de promoção da produtividade e do bem-estar no trabalho (Abbad et al., 2013; Anselmann, 2022; Correia-Lima et al. 2017; Dourado et al., 2018; Frare & Beuren, 2020; Gibbs & Coffey, 2004; Huang & Lai, 2020; Lecat et al., 2020; Magvino & Mainardes, 2021; Mercali & Costa, 2019; Pereira et al., 2016; Souza, 2017).

				Sob uma perspectiva sociocognitivista (Matthews & Candy, 1999; Kumpf et al., 2015), a aprendizagem de trabalhadores pode ser mapeada do ponto de vista de seus processos (como aprendem) – o mais explorado na literatura –, de seus resultados (o que aprendem), de seus efeitos sobre desempenho, proatividade, autoeficácia, satisfação, saúde mental, engajamento etc., e de suas características individuais e contextos (Abbad et al., 2013; Anselmann, 2022; Correia-Lima et al., 2017; Gibbs & Coffey, 2004). Isso demonstra a complexidade do constructo e dos processos que impactam os resultados e efeitos das aprendizagens individuais.

				Aprendizagem individual no contexto organizacional é vetor de desenvolvimento profissional e de melhoria do desempenho de colaboradores (Abbbad et al., 2013). Aprendizagem individual e a transferência dessa aprendizagem para o trabalho, por sua vez, não são automáticas; dependem do acionamento de forças mediadoras, dentre os quais destacam-se os suportes organizacionais à aprendizagem e à transferência. Assim como aprendizagem, ambos os tipos de suportes têm sido relacionados de forma direta e positiva aos desempenhos individual e organizacional (Abbad et al., 2013; Correia-Lima et al. 2017; Blume te al., 2010).

				No caso particular de organizações públicas brasileiras, com o Decreto presidencial nº 9991, de 28 de agosto de 2019, que institui a Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), as instituições federais de ensino passam a criar mais oportunidades e experiências de aprendizagem no trabalho para seus docentes (Oliveira & Lima, 2018). Especificamente, no contexto da educação e no âmbito das instituições de ensino superior, o incentivo à qualificação e ao autodesenvolvimento, por exemplo, associa-se à realização do trabalho cotidiano, especialmente na atuação docente (Bui et al., 2013; Dourado et al., 2018; Lecat et al., 2020; Pereira et al., 2016; Souza, 2017).

				Considerando a aquisição e aplicação no trabalho de competências por professores do ensino superior, alguns estudos têm contribuído para fazer avançar o conhecimento sobre aprendizagem em situações de trabalho – devido à multiplicidade de atuação, envolvendo ensino, pesquisa, extensão, inovação e gestão) –, e para subsidiar políticas com foco no desempenho individual e 

			

		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 2 | 2026 | mai./ago. | p. 426

			

		

		
			
				LEMOS, LOIOLA e SOUZA

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				organizacional (Bui et al., 2013; Dourado et al., 2018; Gibbs & Coffey, 2004; Huang & Lai, 2020; Pereira et al., 2016). Apesar do crescente interesse em estudos sobre a aprendizagem dos docentes, ainda há escassez de estudos sobre o que e como essa categoria ocupacional aprende e transfere sua aprendizagem, incluindo os impactos disso na produtividade e no engajamento (Bell et al., 2017; Bui et al., 2013; Coelho Junior & Mourão, 2011; Frare & Beuren, 2020; Dourado et al., 2018; Gibbs & Coffey, 2004; Huang & Lai, 2020; Kyndt et al., 2016; Lecat et al., 2020; Pereira et al., 2016; Tardif & Lessard, 2005).

				Aprendizagem individual formal por meio de Treinamento, Desenvolvimento e Educação (TD&E) já é muito investigada (Sonnentag et al., 2004). Por outro lado, os estudos sobre a aprendizagem informal ainda são poucos (Kyndt et al., 2016; Lecat et al., 2020).

				Dentre os constructos que parecem estar intrinsecamente relacionados com a aprendizagem, porém, ainda não investigados conjuntamente, tem-se o engajamento com o trabalho (Costa, 2021).

				Comumente, o engajamento está associado ao sucesso e à eficiência organizacional. Pessoas engajadas encaram o trabalho de forma positiva e buscam realizar suas tarefas com prazer (Schaufeli et al., 2013). Desde sua introdução no campo de pesquisas sobre trabalho e organizações na década de 1990 (Khan, 1990), o engajamento no trabalho tem sido estudado de diferentes perspectivas, relacionado a burnout, satisfação e motivação no trabalho, bem-estar e aos contextos distais e proximais (Andrade, 2020; Christian et al., 2011; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Mercali & Costa, 2019; Sypniewska et al., 2023). No Brasil, verifica-se uma escassez de estudos sobre o tema (Andrade, 2020; Costa, 2021).

				Diante do exposto, este estudo tem por objetivo verificar o poder preditivo da aprendizagem individual (AI) de competências de docentes do ensino superior e dos suportes organizacionais à aprendizagem (SOA) e à transferência (SOT) no engajamento com o trabalho (ET), para compreender relações subjacentes ao contexto de trabalho em IES públicas. Para alcançar esse objetivo, parte-se de um modelo de análise em que os resultados da aprendizagem individual – isto é, as competências em ensino, pesquisa, extensão, inovação e gestão (o que os docentes aprenderam), adquiridas por meios formais e informais – associados aos suportes organizacionais oferecidos pela Instituição Federal de Ensino para aprender e aplicar essas competências no trabalho (contexto), podem influir no engajamento no trabalho (efeitos).
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				1. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

				1.1. Aprendizagem Individual de Competências

				 Aprendizagem individual de competências é fenômeno multidimensional que se traduz em mudanças cognitivas, atitudinais e de habilidades, observáveis pelo comportamento no trabalho, relativamente duradouras, que independem do ciclo de maturação dos indivíduos. O desenvolvimento de competências, ou conjunto de conhecimentos, atitudes e habilidades (CHAs), ocorre por meio do ciclo de aprendizagem, o qual envolve: aquisição (processo básico de apreensão de CHAs), retenção (armazenamento dos CHAs na memória de longo prazo), generalização (grau em que os CHAs adquiridos são percebidos como aplicáveis a contextos e condições diferentes daquelas em que foram adquiridos) e transferência (aplicação eficaz, no contexto de trabalho, dos CHAs adquiridos) (Abbad et al., 2013; Baldwin & Ford, 1998).

				Em paralelo, verifica-se que trabalhadores aprendem em um contínuo que tem a aprendizagem formal (mais estruturada e deliberada) em um dos seus extremos e, no outro, a aprendizagem informal (menos estruturada e deliberada) (Decius et al., 2023; Gibbs & Coffey, 2004; Lecat et al., 2020). Estudos centrados no aprendiz e em diferentes métodos de treinamento demostram os efeitos da aprendizagem individual não apenas sobre processos de autorregulação, mas também sobre resultados organizacionais. Mais recentemente, tem crescido o interesse de pesquisadores especialmente sobre os processos não formais de aprendizagem (Bell et al., 2017).

				As ações de TD&E têm sido utilizadas, principalmente, para promover o aperfeiçoamento do comportamento e do desempenho dos empregados por meio da aquisição de competências em conexão com os objetivos organizacionais (Demo, 2010), reduzindo as lacunas existentes de desempenho e promovendo mudanças no ambiente de trabalho (Dourado et al., 2018; Gibbs & Coffey, 2004; Pereira et al., 2016).

				Na literatura, o pressuposto é de que quanto mais aprendem, mais os trabalhadores ficam satisfeitos no ambiente de trabalho, produzindo mais e melhor (Bell et al., 2017; Dourado et al., 2018; Gibbs & Coffey, 2004; Pereira et al., 2016). Apesar disso, segundo Brandão (2008), criar oportunidades e experiências de aprendizagem constitui um grande desafio para as organizações, haja vista que o ambiente organizacional é muito complexo, o que contribui para o aumento da distância entre o que os colaboradores sabem e o que eles precisam aprender. Assim, para que ganhem efetividade, as ações de treinamento e desenvolvimento não devem estar apenas alinhadas à estratégia organizacional, mas também adequadas às necessidades de aprendizagem de seus colaboradores. 
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				Por outro lado, ações de aprendizagem informal no trabalho não são planejadas pelos gestores da organização e não geram custos onerosos, tais como observados nas ações formais de TD&E. Isto é, acontecem no dia a dia de trabalho, quando um colega menos experiente tira dúvidas com outro colega mais experiente e com seus superiores, ou por acesso a manuais e documentos da organização, disponíveis em sites, ou mesmo por observação, experimentação e reflexão cotidiana (Coelho Junior & Mourão, 2011; Decius et al., 2023; Lecat et al., 2020).

				Especificamente, no contexto da profissão docente, Tardif e Lessard (2005), Reali e Reyes (2009), Maduro (2013) e Basso (2020) apontam que o fazer docente envolve a mobilização de saberes e esquemas de ação muito próprios e articulam competências específicas para ensinar, incluindo também responsabilidades sociais e políticas, implicando a participação do docente em instituições de ensino que se apresentam como uma comunidade com características, normas e culturas próprias. Envolve também aspectos normativos da função e de identidade do trabalhador na organização social, e experiências que se ligam a como o trabalho é vivenciado e ao significado que o docente atribui ao seu próprio trabalho, além de se relacionar com às competências adquiridas ao longo da sua vida.

				A indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensão (além de atividades de gestão acadêmica), apontam para a prática docente multidisciplinar, corroborada e normatizada pela Lei nº 12772, de 28 de dezembro de 2012, que dispõe sobre a estruturação do Plano de Carreiras do Magistério Federal, do Magistério Superior e do Magistério do Ensino Básico, Técnico e Tecnológico, a qual estabelece que as atividades desenvolvidas pelos profissionais das citadas carreiras devem ser voltadas para ensino, pesquisa, extensão e gestão (Brasil, 2012) e produzem efeitos nas exigências sobre sua atuação e requerem, conforme Dourado et al. (2018) e Pereira et al. (2016), competências múltiplas, envolvendo níveis diferenciados de aprendizagem.

				Assim, a análise do trabalho docente não pode negligenciar um exame articulado das condições objetivas e subjetivas da sua prática, refletindo-se diretamente nas formas e meios de suporte organizacional (Basso, 2020; Reali & Reyes, 2009). Isso porque o suporte organizacional favorece a aprendizagem individual e sua aplicação no trabalho, e geram efeitos positivos sobre o desempenho individual e organizacional (Chiaburu et al., 2010; Choi & Jacobs, 2011; Coelho-Júnior et al., 2005; Correia-Lima et al., 2017).

				1.2. Suporte Organizacional à Aprendizagem (SOA) e à Transferência (SOT)

				Conforme abordado anteriormente, no ambiente organizacional, a aprendizagem envolve aquisição, retenção e generalização, que estão relacionados à transferência de treinamento e impacto do 
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				treinamento no ambiente de trabalho, pois a aprendizagem não tem sentido se não é transferida para novos contextos (Abbad et al., 2013; Baldwin & Ford, 1998; Chiaburu et al., 2010; Choi & Jacobs, 2011; Coelho Junior et al., 2005; Correia-Lima et al., 2017). No entanto, para que haja essa transferência e aplicação das competências adquiridas no trabalho, é necessário que haja o apoio ou o suporte organizacional (Correia-Lima et al., 2017). 

				Suporte organizacional à aprendizagem reflete o apoio que aprendizes recebem para aprender. Suporte organizacional à transferência, por sua vez, indica o apoio à aplicação das competências adquiridas pelos trabalhadores. Ambos os tipos de suportes se dividem em materiais e psicossociais. Oportunidades de práticas de novas habilidades, a remoção de obstáculos à transferência de aprendizagem e o apoio material são alguns exemplos de suportes organizacionais para aprendizagem e para transferência. Também, apoios e estímulos da chefia imediata, da equipe de trabalho e da instituição são suportes ao uso de novas habilidades (Blume et al., 2010; Correia-Lima et al., 2017).

				No contexto da atuação docente, pesquisas evidenciam a relevância do suporte organizacional para a aprendizagem e a aplicação no trabalho (Dourado et al., 2018; Pereira et al., 2016; Pereira, & Mouraz, 2015). Esses resultados se alinham com alguns estudos que mostram, por exemplo, que a aquisição de competências impacta positivamente no desempenho de docentes no trabalho (Bui et al., 2013; Dourado et al., 2018; Huang, & Lai, 2020; Pereira et al., 2016). Também há evidencias de relações entre aprendizagem e engajamento no trabalho (Basso, 2020).

				1.3. Engajamento no Trabalho (ET)

				De modo inicial, Kahn (1990) agrupou as principais condições de trabalho nas quais as pessoas tendem a se engajar ou se desengajar pessoalmente no trabalho, desdobrando o construto engajamento em três fatores: significância, segurança e disponibilidade. Complementarmente, Schaufeli e Bakker (2004) definiram Engajamento no Trabalho (ET) como um estado mental positivo de realização relacionado ao trabalho. Não se trata de um estado momentâneo e específico, mas se remete a um sistema afetivo-cognitivo mais persistente e que não está focado em qualquer objeto, evento ou comportamento particular, que se compõe de três dimensões: vigor, relacionado à vontade de investir altos níveis de energia mental, esforços na realização das tarefas e persistência diante das dificuldades; dedicação que reflete alto grau de envolvimento com as atividades, resultando em sentimentos de prazer, inspiração, entusiasmo e significado do trabalho realizado; absorção que significa total concentração e imersão no trabalho, indicando muitas vezes que o colaborador nem percebe o passar do tempo e tem dificuldade em afastar-se do trabalho.
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				O engajamento impacta de forma positiva no desempenho dos trabalhadores. Empregados engajados apresentam emoções positivas com maior frequência e demonstram, da mesma forma, sentimentos de felicidade, alegria e entusiasmo, que faz com que o colaborador se sinta sempre saudável e preparado para desenvolver o seu trabalho. Pessoas engajadas produzem melhores resultados e vinculam à sua atividade laboral elevados sentimentos de inspiração, bem-estar e prazer autêntico pelo que realizam profissionalmente (Christian et al., 2019; Christian et al., 2011; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Shantz et al., 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023).

				Schaufeli e Bakker (2004) apresentam resultados que demostram que o burnout e o engajamento estão negativamente associados, tendo o engajamento um papel essencial na diminuição da intenção de turnover. Em função disso, os autores indicam que gestores devem usar estratégias diferenciadas para elevação do engajamento. O papel do engajamento como mediador da relação entre aspectos contextuais distais e desempenho foi demonstrado por Christian et al. (2011), por exemplo. Por sua vez, Shantz et al. (2016) evidenciam o papel dos suportes organizacionais na relação entre engajamento e comportamentos produtivos. Seguindo essa linha de pensamento, Sypniewska et al. (2023) evidenciaram o papel mediador do engajamento no trabalho, quanto ao bem-estar, ao desenvolvimento e à retenção de empregados.

				2. MÉTODOS

				2.1. Caracterização da Pesquisa, Procedimentos e Amostra

				Para atender ao objetivo proposto, foi realizado um estudo ex-post-facto, de coorte transversal e caráter inferencial exploratório, dentro de uma abordagem quantitativa. A pesquisa exploratória de corte transversal visa a observação de um fenômeno, fato ou objeto de pesquisa em um determinado e específico momento estático temporal, tal como uma fotografia de um conjunto de variáveis (Katz, 2006; Zangirolami-Raimundo et al., 2018).

				Partindo dessa concepção teórico-metodológica, definiu-se como lócus de investigação o Instituto Federal do Norte de Minas Gerais (IFNMG), com população alvo de 649 professores. Os 649 professores do IFNMG foram convidados por e-mail a responderem voluntariamente a um questionário no formato eletrônico, constante em um link geral de acesso, no período de maio a julho de 2020. Em virtude do contexto pandêmico (momento de realização da pesquisa), cada participante foi orientado a analisar os itens do questionário minuciosamente e respondê-los levando em conta o corte temporal dos últimos dois anos anteriores (2018 e 2019). No início do formulário, os participantes são esclarecidos sobre o objetivo da pesquisa, o caráter voluntário 
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				da participação, o anonimato e sigilo de suas respostas, sendo requerida a assinatura de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, garantindo o respeito às diretrizes éticas que regem a pesquisa com seres humanos.

				2.2. Participantes

				Participaram do estudo um total de 242 docentes, 37,29% da população, dos quais a maioria possui entre 35 e 44 anos (49,2%), sendo ainda: 58,7% do sexo masculino, 44,6% com atuação entre 5 e 9 anos (44,6%), 69% não exercem funções gerenciais e 81,4% possuem pós-graduação stricto sensu. 

				2.3. Instrumentos

				Para a realização deste estudo, foram utilizados quatro instrumentos de pesquisa, aos quais foram acopladas perguntas sobre o perfil sociodemográfico dos respondentes, conforme descritos a seguir.

				(i) Escala de Percepção de Aprendizagem de Competências (EPAC). Esta escala faz parte do Inventário de Aprendizagem/Competências, Suporte à Transferência e Desempenho Docente (ASOD) (Pereira et al., 2016), sendo um teste psicométrico de autorrelato, com 35 itens respondidos em uma escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos (1 - muito baixa, 2 - baixa, 3 - média, 4 - alta e 5 - muito alta). O instrumento visa mapear a aquisição de competências dos docentes em seus diversos campos de atuação, sendo divido em cinco subescalas: Aprendizagem em Ensino, Aprendizagem em Pesquisa, Aprendizagem em Extensão, Aprendizagem em Gestão, e Aprendizagem em Competências Gerais.

				(ii) Escala de Suporte Organizacional à Aquisição de Competências (ESOAC). Esta escala faz parte do Inventário de Suporte Organizacional à Aprendizagem (ISOA) (Correia-Lima et al., 2017), sendo um teste psicométrico de autorrelato, com 9 itens respondidos uma escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos (1 - muito baixa, 2 - baixa, 3 - média, 4 - alta e 5 - muito alta). A ESOAC possui duas dimensões, Suporte Material e Suporte Psicossocial.

				(iii) Escala de Suporte Organizacional à Transferência para o Trabalho (ESOTT). Esta escala também faz parte do Inventário de Suporte Organizacional à Aprendizagem (ISOA) (Correia-Lima et al., 2017), originalmente desenvolvida para o Inventário de Aprendizagem/Competências, Suportes Organizacionais e Desempenho de Docentes (ASOD) (Pereira et al., 2016), sendo um teste psicométrico de autorrelato, com 9 itens respondidos uma escala de resposta do tipo Likert 
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				de 5 pontos (1 - muito baixa, 2 - baixa, 3 - média, 4 - alta e 5 - muito alta). A ESOTT possui duas dimensões, Suporte Material e Suporte Psicossocial.

				(iv) Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (EUET). Versão validada para o contexto brasileiro por Vazquez et al. (2015) a partir da Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli et al., 2002), este instrumento é teste psicométrico de autorrelato de 7 pontos contínuos (variando de 0 = Nunca a 6 = Sempre), composto por 17 itens. O instrumento apresenta uma estrutura que permite dois diferentes modelos explicativos: (1) solução unifatorial, com o fator geral Engajamento no Trabalho; e (2) solução multifatorial, subdivido em 3 fatores: Vigor, Dedicação e Absorção. Segundo Vazquez et al. (2015), embora a solução de 3 fatores seja mais completa e mostre uma explicação multidimensional para o constructo, os resultados evidenciam índices de qualidade do ajuste mais robustos para a solução unifatorial.

				(v) Dados Sociodemográfico. Itens que visam caracterizar a amostra, contando com questões, como: gênero, faixa etária, tempo de docência, escolaridade, exercício de funções gerencial, dentre outras.

				2.4. Análises

				Os dados coletados foram tabulados e processados no software estatístico IBM/SPSS versão 21. Foram realizadas análises de estatística descritiva de parametrização simples (p.ex., frequência, média, desvio padrão).

				Dada à característica exploratória do estudo, utilizou-se a regressão linear múltipla hierárquica (método stepwise), em que todos os constructos foram tratados como possíveis preditores do Engajamento com o Trabalho para chegar ao objetivo proposto, conforme demonstrado na Figura 1, considerando-se a matriz de covariância a homocedasticidade e a multicolinearidade entre as variáveis preditoras, dentro dos parâmetros de validação recomendados por Field (2009) e Hair et al. (2010).
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				Figura 1. Modelo de Análise

				Fonte: autores(as).

				3. RESULTADOS E DISCUSSÃO

				3.1. Análises Descritivas

				Inicialmente, serão apresentados os resultados descritivos dos construtos da pesquisa. Quanto à percepção de Aprendizagem de Competências Docentes, os fatores Aprendizagem de Competências em Ensino (M=3,51; dp=0,69) e Aprendizagem de Competências Gerais (M=3,15; dp=0,74) apresentam escores acima da média da escala, enquanto que os demais fatores apresentam escores abaixo do ponto médio da escala (ver, Tabela 1). 

				Basicamente, isto significa que os docentes aprendem mais competências ligadas a ensino (Abordagens teóricas relacionadas às disciplinas que ministro; Estratégia de Avaliação do processo Ensino-Aprendizagem; Técnicas de Planejamento de Ensino; Formas de lidar melhor com os alunos dentro da sala de aula; Ferramentas de busca bibliográfica; Realização de aulas associando teoria e prática simultaneamente; Estratégias de exposição oral).

				O fator “Aprendizagem em Competências Gerais” refere-se a aspectos transversais que perpassam e podem impactar as outras atividades dos docentes referentes: ao ensino, à pesquisa, à extensão e à gestão (Pereira et al., 2016). Incluem: Lidar melhor com colegas de trabalho; Estratégia de interação e trabalho colaborativo; Planejamento e monitoramento da minha carreira; Domínios de normas e procedimentos formalizados na Instituição; Domínios de normas e regras não formalizados na instituição; Domínio de línguas estrangeiras; Domínio de políticas públicas no campo da educação; Domínio de políticas públicas em ciência e tecnologia. 
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				No estudo de Pereira et al. (2016), identifica-se a necessidade de investimento na aquisição das competências gerais para os docentes, tendo em vista o retorno positivo para o alcance dos objetivos institucionais. As autoras indicam ainda que o desenvolvimento e aplicação das competências gerais pode impactar no desempenho de outras atividades como pesquisa e extensão. Em função dos desafios atuais de atuação no campo do ensino superior, o desenvolvimento de tais competências merece olhares especiais de docentes e das IES.

				Tabela 1: Fatores da Aprendizagem de Competências

				Fonte: Dados da pesquisa.

				
					Fator

				

				
					Média

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					Aprendizagem de Competências de Ensino

				

				
					3,505

				

				
					0,692

				

				
					Aprendizagem de Competências Gerais

				

				
					3,148

				

				
					0,739

				

				
					Aprendizagem de Competências em Pesquisa

				

				
					2,848

				

				
					0,877

				

				
					Aprendizagem com competências de Gestão

				

				
					2,700

				

				
					0,970

				

				
					Aprendizagem de competências em Extensão

				

				
					2,693

				

				
					0,912

				

				Analisando-se os itens da Escala de Suporte Organizacional à Aquisição de Competências (ESOAC), verifica-se que os participantes percebem que a instituição oferece um nível mediano de suporte para a aquisição de competências, especialmente, quanto à clareza das regras para acesso a condições financeiras à aprendizagem e aos desafios colocados pelos alunos (Tabela 2). A percepção de suporte à aprendizagem está relacionada ao sentimento de apoio e estímulo por parte da instituição, da chefia imediata e dos pares para o desenvolvimento de novas competências no ambiente organizacional (Blume et al., 2010; Correia-Lima et al., 2017; Dourado et al., 2018; Pereira et al., 2016; Pereira & Mouraz, 2015). Tais resultados convergem com os resultados obtidos por Dourado et al. (2018), Pereira et al. (2016) e Pereira e Mouraz (2015), sugerindo similaridades de padrão de suporte entre diferentes instituições de ensino superior de nível federal. 

				Tabela 2: Escala de Suporte Organizacional à Aquisição de Competências (ESOAC)

				
					Itens

				

				
					Média

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					1. A instituição me ofereceu recursos materiais em quantidade suficiente para minha aprendizagem.

				

				
					3,017

				

				
					1,089

				

				
					2. A instituição me ofereceu recursos materiais em qualidade suficiente para minha aprendizagem.

				

				
					3,008

				

				
					1,070

				

				
					3. A instituição me ofereceu recursos materiais extras ou outros incentivos financeiros para minha aprendizagem.

				

				
					2,752

				

				
					1,203

				

				
					4. A Instituição disponibilizou carga horária para que eu pudesse buscar novas aprendizagens.

				

				
					2,967

				

				
					1,287

				

				
					5. A Instituição possui regras claras que viabilizam condições financeiras (bolsa, liberação com salário integral...) para minha aprendizagem.

				

				
					3,595

				

				
					1,043

				

				
					6. Meus colegas e/ou superiores me estimularam a propor novas ideias para execução das minhas atividades.

				

				
					2,996

				

				
					1,106
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				Fonte: Dados da pesquisa.

				
					7. Meus alunos desafiaram-me a aprender.

				

				
					3,393

				

				
					1,111

				

				
					8. A instituição me estimulou a participar das atividades que promoviam a aquisição de novos conhecimentos.

				

				
					3,037

				

				
					1,213

				

				
					9. A instituição ofertou cursos, treinamento, oficinas ou similares com o objetivo de promover a aprendizagem.

				

				
					3,132

				

				
					1,069

				

				Quanto aos resultados do Suporte Organizacional à Transferência para o Trabalho (ESOTT), somente 3 itens receberam médias acima do ponto médio da escala:” Recebi reconhecimento dos meus alunos quando introduzi mudanças na minha atuação”, “Tive oportunidade de planejar junto aos meus pares como aplicar no ambiente de trabalho novos conhecimentos e habilidades adquiridos” e “A Instituição buscou melhorias nas instalações do meu local de trabalho para que eu pudesse aplicar minhas habilidades e conhecimentos”.

				Tabela 3: Escala de Suporte Organizacional à Transferência de Competências (ESOTT)

				Fonte: Dados da pesquisa.

				
					Fator/itens

				

				
					Média

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					Material 

				

				
					1. A instituição me ofereceu recursos materiais em QUANTIDADE suficiente para aplicação de novas habilidades e conhecimentos adquiridos.

				

				
					2,793

				

				
					1,08

				

				
					2. A instituição me ofereceu recursos materiais

					em QUALIDADE suficiente para aplicação de novas habilidades e conhecimentos adquiridos.

				

				
					2,843

				

				
					1,07

				

				
					3. A Instituição buscou melhorias nas instalações do meu local de trabalho para que eu pudesse aplicar minhas habilidades e conhecimentos.

				

				
					3,041

				

				
					1,10

				

				
					4. A instituição me deu oportunidades de ascensão profissional quando coloquei em práticas novas aprendizagens adquiridas.

				

				
					2,884

				

				
					1,13

				

				
					Psicossocial

				

				
					5. Recebi elogios de colegas quando propus mudanças para melhorar o ambiente de trabalho.

				

				
					2,942

				

				
					1,09

				

				
					6. Tive oportunidade de planejar junto aos meus pares como aplicar no ambiente de trabalho novos conhecimentos e habilidades adquiridos.

				

				
					3,079

				

				
					1,12

				

				
					7. Recebi reconhecimento dos meus alunos quando introduzi mudanças na minha atuação.

				

				
					3,310

				

				
					1,00

				

				
					8. Recebi ajuda dos colegas mais experientes para aplicar novos conhecimentos e habilidades adquiridos.

				

				
					2,988

				

				
					1,06

				

				
					9. O IFNMG me ofereceu oportunidades de compartilhamento de informações com alunos, pares e outros colegas de trabalho sobre novas habilidades e conhecimentos adquiridos.

				

				
					2,992

				

				
					1,08

				

				Como já registrado, ofertar ações de TD&E ou estimular aprendizagens informais não são suficientes se o objetivo é aumentar o desempenho individual de docentes. É necessário oferecer também suporte para a aplicação da aprendizagem no trabalho do que foi aprendido pelos docentes.
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				Na Tabela 4, apresentam-se detalhadamente os escores de cada um dos 17 itens da escala de engajamento no trabalho (EUET).

				Tabela 4: Descritivos dos itens da Escala de Engajamento com o Trabalho

				Fonte: Dados da pesquisa.

				
					Dimensão

				

				
					Item

				

				
					Média

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					Vigor

				

				
					Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia

				

				
					4,273

				

				
					1,396

				

				
					No trabalho, sinto-me com força e vigor (vitalidade)

				

				
					4,264

				

				
					1,602

				

				
					Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar

				

				
					4,562

				

				
					1,548

				

				
					Posso continuar trabalhando durante longos períodos de tempo

				

				
					4,607

				

				
					1,465

				

				
					Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versátil)

				

				
					4,822

				

				
					1,377

				

				
					No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas não vão bem

				

				
					3,884

				

				
					1,816

				

				
					Dedicação

				

				
					Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propósito

				

				
					4,231

				

				
					1,436

				

				
					Estou entusiasmado com meu trabalho

				

				
					4,632

				

				
					1,292

				

				
					Meu trabalho me inspira

				

				
					5,037

				

				
					1,305

				

				
					Estou orgulhoso com o trabalho que realizo

				

				
					4,864

				

				
					1,336

				

				
					Para mim, meu trabalho é desafiador

				

				
					4,128

				

				
					1,536

				

				
					Concentração

				

				
					O “tempo voa” quando estou trabalhando

				

				
					4,397

				

				
					1,580

				

				
					Quando estou trabalhando, esqueço tudo o que se passa ao meu redor

				

				
					4,640

				

				
					1,248

				

				
					Sinto-me feliz quando trabalho intensamente 

				

				
					4,756

				

				
					1,536

				

				
					Sinto-me envolvido com o trabalho que faço 

				

				
					4,893

				

				
					1,436

				

				
					“Deixo-me levar” pelo meu trabalho

				

				
					4,504

				

				
					1,489

				

				
					É difícil desligar-me do trabalho

				

				
					4,215

				

				
					1,495

				

				A dimensão “Vigor” apresenta média de 4,40 (DP= 1,53). Tal resultado indica que a maioria dos participantes da pesquisa se sente altamente revigorado, vibrante e fortalecido, mesmo diante de situações adversas ou dificuldades encontradas durante a realização do trabalho (Christian et al., 2019; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Christian et al., 2011; Shantz et al., 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023). O item com a maior média foi o 15 “Sinto-me envolvido com o trabalho que faço” (M = 4,82; DP = 1,37), seguido pelo item 12 “O tempo voa quando estou trabalhando” (M= 4,60; DP = 1,46), indicando assim que grande parte dos docentes emprega níveis altos de energia, de esforços na realização das tarefas e de persistência diante das dificuldades (Christian et al., 2019; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Christian et al., 2011; Shantz et al., 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023).

				Quanto à dimensão “Dedicação”, encontra-se média de 4,57 (DP=1,38), indicando que os servidores docentes se sentem altamente envolvidos com suas atividades mais do que revigorados. O item 
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				7 “Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propósito” apresenta os maiores escores (M = 5,03; DP = 1,30), situando-se no intervalo de médias altas. Destacam-se ainda os itens 10 “Estou orgulhoso com o trabalho que realizo” (M = 4,86; DP = 1,33) e 5 “Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versátil)” (M = 4,63; DP = 1,29). Tais achados demonstram que os professores investigados se importam com as atividades que desempenham e se sentem felizes ao realizá-las. Provavelmente, inspirados e orgulhosos de sua profissão. Desse modo, os professores demonstram que estão envolvidos com o trabalho e conectados de maneira cognitivo-afetiva com ele e desempenham suas atividades com prazer e satisfação e de forma melhor do que se espera (Christian et al., 2019; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Christian et al., 2011; Shantz et al., 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023).

				A dimensão “Concentração” apresenta média de 4,56 (DP=1,46), equivalente à média da dimensão Dedicação e acima da dimensão Vigor. Isso aponta que os professores frequentemente ou quase sempre se encontram tão focados e absorvidos em seu trabalho, ao ponto de não perceber o tempo passar. Observa-se que os itens 11 “Para mim o meu trabalho é desafiador” (M = 4,89; DP = 1,43), item 9 “Meu trabalho me inspira” (M = 4,75; DP = 1,53) e item 6 “No meu trabalho, sou persistente quando as coisas não vão bem” (M = 4,64; DP = 1,24) apresentam as maiores médias, indicando assim, que os professores investigados se concentram tão fortemente em suas atividades que possuem dificuldade para desapegarem-se delas (Christian et al., 2019; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Christian et al., 2011; Shantz et al. 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023).

				Os achados referentes ao engajamento com o trabalho, conforme descritos nesta seção, demonstram pontos importantes que merecem ser destacados, considerando-se a literatura que versa sobre o tema. Estudos recentes mostram que o engajamento no trabalho traz benefícios tanto para o indivíduo, quanto para a instituição, visto que estar engajado no trabalho significa lealdade à empresa, menor rotatividade, aceitação de tarefas desafiadoras, redução de acidentes no trabalho e dos erros durante a execução das tarefas, redução dos níveis de estresse, felicidade durante a execução das tarefas, maior interação com os colegas e chefia imediata, maior produtividade, e atendimento eficiente e efetivo às demandas do dia a dia (Christian et al., 2019; Costa, 2021; Magvino & Mainardes, 2021; Christian et al., 2011; Shantz et al., 2016; Rotta, 2019; Schaufeli & Bakker, 2004; Sypniewska et al., 2023). Sob esta perspectiva, nota-se a importância de as instituições promoverem ações que estimulem o engajamento dos seus servidores com o trabalho, considerando os resultados positivos que poderão ser gerados. 

				3.2. Testagem do Modelo Preditivo

				Ao testar o poder preditivo da aprendizagem individual de competências e dos suportes organizacionais à aprendizagem e à transferência de aprendizagem no engajamento com o trabalho, 
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				conforme visualizado na Tabela 5, o modelo automático da regressão linear múltipla (stepwise) apresenta dois preditores do Engajamento com o Trabalho: (1) Aprendizagem de Competências Gerais e (2) Suporte à Transferência de Aprendizagem. Como não foram encontradas relações preditivas entre os demais fatores (Aprendizagem de competências em Ensino, Pesquisa, Extensão e Gestão e Suporte Organizacional à Aprendizagem), estes foram automaticamente excluídos do modelo. Os resultados também apresentam parâmetros aceitáveis de ajuste do modelo: F(2, 239) = 55,042; p = 0,000. O R2 ajustado de 0,31 indica que Aprendizagem de Competências Gerais e o Suporte à Transferência de Aprendizagem explicam 31% da variação do Engajamento no Trabalho.

				Tabela 5: Modelo da Aprendizagem de Competências Gerais e do Suporte à Transferência de Aprendizagem como preditores do Engajamento com o Trabalho

				Nota. B = coeficientes não padronizados; β = coeficientes padronizados; EP = erro-padrão; t = teste t; p = significância.

				
					Variáveis Preditoras

				

				
					r de Pearson

				

				
					B

				

				
					EP

				

				
					β

				

				
					T

				

				
					p

				

				
					Constante

				

				
					2,086

				

				
					0,277

				

				
					7,522

				

				
					0,000

				

				
					Aprendizagem de Competências Gerais

				

				
					0,455 (0,000)

				

				
					0,513

				

				
					0,099

				

				
					0,334

				

				
					5,190

				

				
					0,000

				

				
					Suporte à Transferência de Aprendizagem

				

				
					0,521 (0,000)

				

				
					0,411

				

				
					0,087

				

				
					0,303

				

				
					4,710

				

				
					0,000

				

				
					R = 0,562

				

				
					R2 = 0,315

				

				
					R2 ajustado = 0,310

				

				
						F(2, 239) = 55,042; p = 0,000

				

				Pode-se inferir que o pressuposto do suporte à aprendizagem, da aprendizagem individual de competências e do suporte à transferência de aprendizagem serem preditivos do engajamento com o trabalho é parcialmente confirmado, tendo em vista que a regressão linear múltipla indica que, hierarquicamente, somente a aprendizagem individual de competências gerais e o suporte à transferência de aprendizagem predizem o engajamento no trabalho, explicando 31% de variação dessa última dimensão. Assim, maior engajamento no trabalho requer mais desenvolvimento de competências gerais e de oferta de suportes organizacionais à transferência de aprendizagem.

				CONSIDERAÇÕES FINAIS

				Neste estudo, teve-se por objetivo verificar o poder preditivo da aprendizagem individual (AI) de competências de docentes do ensino superior e dos suportes organizacionais à aprendizagem 
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				(SOA) e à transferência (SOT) no engajamento com o trabalho (ET), para compreender relações subjacentes ao contexto de trabalho em IES públicas. Os resultados indicaram que a Aprendizagem Competências Gerais e o Suporte à Transferência de Aprendizagem são preditores do Engajamento com o Trabalho.

				Os resultados em relação à aprendizagem de competência indicam que há necessidade de a instituição promover mais oportunidades de aprendizagem a seus docentes, com focos especiais na pesquisa, na extensão e na gestão.

				Quanto aos suportes à aprendizagem e à transferência de aprendizagem, os resultados apontam também necessidade de os colocar sob o foco de políticas de desenvolvimento de pessoas e das organizações para que se potencialize a aplicação do que foi aprendido pelos docentes em suas mais diversas áreas de atuação.

				Sobre o engajamento com o trabalho, os resultados indicam que os docentes participantes da pesquisa possuem um nível de engajamento considerado elevado. Isto significa que os professores investigados se sentem revigorados, vibrantes, fortalecidos, orgulhosos e felizes com a realização do seu trabalho e com altos níveis de concentração. Esse resultado sugere que, apesar de níveis de aprendizagem e de suportes apenas medianos, os docentes estão engajados no trabalho. Este resultado chama muita atenção uma vez que os dados foram coletados em plena pandemia, quando os docentes vivenciaram muitas pressões psicológicas viram-se desafiados a mudar sistemáticas de trabalho. 

				Dentre as principais contribuições do presente estudo, destaca-se a ampliação de conhecimentos teóricos e empíricos sobre interrelações de variáveis afeitas ao trabalho docente, ao seu desempenho e ao seu bem-estar profissional. Focalmente, o diagnóstico de lacunas existentes em processos de aprendizagem e suportes organizacionais percebidos por docentes contribui para informar políticas de pessoas, planos de desenvolvimento institucionais e estratégias organizacionais para aumentar o nível de satisfação dos docentes com o trabalho e a qualidade dos serviços prestados à comunidade interna e externa. A título de exemplo, a implementação de um programa de capacitação para os servidores ocupantes ou que pretendem ocupar cargos gerenciais na instituição, centrado em aprendizagem de competências em gestão, pode trazer significativas melhorias no desenvolvimento das instituições de ensino. Também o estímulo à aquisição e transferência de competências relacionadas à pesquisa, que potencializam atividades de ensino em moldes mais atualizados, a exemplo de ensino baseado em problema (PBL), e também requalificam o trabalho dos docentes pesquisados, inserindo-os em redes nacionais e internacionais de pesquisas e de publicações, mostra-se um caminho desejável e necessário.

				Em relação às limitações do estudo, pontua-se inicialmente que o método amostral não-probabilístico e por conveniência não permite a generalização dos resultados, inclusive dentro 
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				da instituição lócus deste trabalho, visto que de um total de 649 professores, foram obtidas apenas 242 respostas válidas. Quanto às análises realizadas, embora devidamente justificadas, destaca-se que o uso do método stepwise na regressão linear múltipla, que realiza uma escolha automática para as variáveis do modelo, traz uma abordagem puramente exploratória, o que restringe a força dos resultados. Além disso, o fato de a pesquisa ter sido realizada no início de um período da pandemia da COVID-19, marcado não só por insegurança, medo e incerteza, mas também pela necessidade de mudanças bruscas na rotina laboral e pessoal, é possível que o contexto tenha influenciado mais do que o normal a resposta dos participantes, pois as atividades letivas encontravam-se ainda suspensas. Por fim, por se caracterizar como uma pesquisa de corte transversal e ter sido realizada somente em uma instituição federal de ensino, os resultados podem estar carregados de peculiaridades e especificidades, o que recomenda mais cautelas em sua interpretação e generalização. 

				Tendo em vista as contribuições e limitações aqui relatadas, e levando em conta que se trata de uma pesquisa exploratória, sugere-se a continuidade de estudos sobre o engajamento no trabalho junto a professores, investigando-se outros possíveis mediadores e moderadores e testando novos modelos, para preencher as lacunas identificadas acerca dos processos de aprendizagem, suportes organizacionais e engajamento no trabalho. Em novas pesquisas, sugere-se a busca de: relações de moderação dos suportes organizacionais sobre o engajamento no trabalho; de mediação dos suportes entre aprendizagem e engajamento; de relações subjacentes entre engajamento com o trabalho, qualidade de vida e clima organizacional; e de preditores sociodemográficos sobre os constructos avaliados. Acredita-se que é possível abrir possibilidades para aprimorar os processos de aprendizagem docente e promover a melhoria da qualidade de vida dos servidores públicos por meio do contexto laboral.
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Resumo

Este estudo teve por objetivo verificar o poder preditivo da aprendizagem individual (Al) de competéncias de docentes
do ensino superior e dos suportes organizacionais a aprendizagem (SOA) e a transferéncia (SOT) no engajamento
com o trabalho (ET), para compreender relagées subjacentes ao contexto de trabalho em IES publicas. Num estudo
com 242 professores, evidencia-se que a aquisicdo de competéncias e a percepgao de que a institui¢do oferece
suporte a transferéncia de competéncias exercem poder preditivo no engajamento dos docentes. Os resultados
encontrados ampliam o conhecimento sobre as relagées entre as varidveis estudadas, auxiliando na identificacdo
de questdes especificas sobre desempenho em institui¢es de ensino superior.
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