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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar a relagdo entre a cultura de aprendizagem e o
comprometimento organizacional, na percepcdo dos colaboradores da Companhia de
saneamento na cidade de Fortaleza/CE. A base teorica sdo as dimensdes definidas por Marsick
e Watkins (2003), para identificar as dimensdes da cultura de aprendizagem e fatores definidos
por Meyer e Allen (1991) para identificar em qual dimensdo do modelo de comprometimento
encontram-se os colaboradores da organizagdo. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
quantitativa de natureza descritiva com 165 participantes por meio da aplica¢ao de questionario
com colaboradores da empresa de saneamento. Os resultados apontam que os funciondrios
estatutarios possuem um maior vinculo emocional e identificagdo com a organizagdo, uma
maior oportunidade para aprender e desenvolver-se no trabalho em relagdo aos terceirizados.
De modo geral, este estudo busca contribuir para ampliar o campo do conhecimento sobre a
cultura de aprendizagem e o comprometimento organizacional, mostrando o alinhamento
desses fendomenos na perspectiva dos funciondrios de uma empresa de saneamento bdsico.
Palavras-chave: Cultura de aprendizagem; Aprendizagem Organizacional; Comprometimento
organizacional.

CULTURE OF LEARNING AND COMMITMENT ORGANIZATIONAL IN A BASIC
SANITATION COMPANY

ABSTRACT

This study aims to analyze the relationship between the culture of learning and organizational
commitment, in the perception of the employees of the sanitation company in the city of
Fortaleza / CE. The theoretical basis is the dimensions defined by Marsick and Watkins
(2003), to identify the dimensions of the learning culture and factors defined by Meyer and
Allen (1991) to identify in which dimension of the commitment model are the organization's
employees. To this end, a quantitative research of a descriptive nature was carried out with
165 participants through the application of a questionnaire with employees of the sanitation
company. The results show that statutory employees have a greater emotional bond and
identification with the organization, a greater opportunity to learn and develop at work in
relation to outsourced workers. In general, this study seeks to contribute to expand the field of
knowledge about the learning culture and organizational commitment, showing the alignment
of these phenomena from the perspective of employees of a basic sanitation company.
Keywords: Learning culture. Organizational Learning. Organizational commitment.
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1 INTRODUCAO

O envolvimento dos funcionarios com a organizagdo esta diretamente ligado ao clima
organizacional (SHUCK; REIO JR; ROCCO, 2011), ja que os funcionarios percebem que a
organizagdo fornece aprendizagem continua, didlogo, aprendizado em equipe, sistema
estabelecido, empowerment, conexao do sistema e lideranga estratégica, sobretudo com uma
supervisao solidaria, e isto faz com que se tornem mais ligados psicologicamente a organizagao
(JOO; LIM, 2009; YANG, 2003).

Nessa perspectiva, € possivel afirmar que existem ambientes que sdo mais propicios que
outros em relacdo ao desenvolvimento de processos de aprendizagem (OLIVEIRA NETO;
SOUZA-SILVA, 2017). Levando-se em conta a perspectiva de Cardoso (2000), ¢ pertinente
mencionar que a aprendizagem organizacional permite o desenvolvimento e a mudanca do
sistema de valores e de conhecimento, a melhoraria das capacidades de agdo e de resolucao de
problemas, bem como a alteracdo do quadro comum de referéncias dos individuos pertencentes
a organizagao, sendo capaz de criar um ambiente na qual os seus membros sentem orgulho no
trabalho que desenvolvem.

Neste cendrio, a aprendizagem organizacional tem um papel significativo as organizagdes
e pessoas, haja vista que os individuos podem optarem por mudar de emprego ou até¢ mesmo
acumular o que sabem por terem a percepcao de que compartilhar conhecimentos pode ser
prejudicial ao sucesso de suas carreiras (WALTKINS; MARSICK, 2003; JACOMOSSI;
DEMAJOROVIC, 2017).

Diante dessas abordagens, mostra-se o seguinte questionamento para o estudo: quais os
efeitos da cultura de aprendizagem sobre o comprometimento dos funciondrios na empresa de
saneamento? Este estudo tem como objetivo, portanto, analisar a relagdo entre a cultura de
aprendizagem e o comprometimento organizacional de uma empresa de saneamento. Assim,
destacam-se os seguintes objetivos especificos: (i) identificar a relagdo entre as dimensdes da
cultura de aprendizagem e o comprometimento afetivo; (ii) verificar a relacdo entre as
dimensdes da cultura de aprendizagem e o comprometimento normativo; e (iii) investigar a
relag@o entre as dimensdes da cultura de aprendizagem e o comprometimento instrumental.

Esta pesquisa justifica-se, pois, frente a buscas em portais de periodicos de pesquisas
cientificas, foram identificadas poucas pesquisas que investigaram os efeitos da cultura de
aprendizagem sobre construtos relacionados com o comportamento, como o0 comprometimento
organizacional, por exemplo. Além disso, o presente artigo torna-se pertinente, uma vez que

alinha as perspectivas de funciondrios estatutarios e terceirizados diante da dinamica de
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aprendizagem dentro de uma organizagao, trazendo como contribui¢do aparatos para melhorias

nesta dinimica.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 CULTURA DE APRENDIZAGEM

Na década de 1980, foi dado o primeiro passo para a criagdo do termo cultura
organizacional, com o proposito de entender os desafios culturais que cada funcionério traz para
a organizacdo. Com o retrato da cultura da organizag@o torna-se mais facil compreender sua
esséncia, uma vez que sua organizagdo estd diretamente ligada aos interesses de seus
proprietarios e gestores, cabendo aos colaboradores consumirem e integraliza-la em seu dia a
dia (CORREA; DANDARO; MORAES, 2013).

Muitas sdo as vertentes socioldgicas e filosoficas a respeito da cultura de aprendizagem,
por isso torna-se muito fragmentado o campo de estudo, com diferentes disciplinas disputando
o dominio do que seria o modelo correto de aprendizagem organizacional (EASTERBY-
SMITH; BURGOYNE; ARAUJO, 2001). Sendo assim, o processo de aprendizagem em uma
organizac¢do além de elaborar novos mapas cognitivos que possibilitem a compreensao do que
estd ocorrendo nos ambientes externo e interno, também, envolve a definicdo de novos
comportamentos que comprovem a efetividade do aprendizado (FLEURY; FLEURY, 2006).

A aprendizagem pode ocorrer no nivel individual e no organizacional. A aprendizagem
no nivel individual ocorre quando as pessoas se deparam com situagdes de surpresa que
provocam uma reagdo com base no seu conhecimento afetivo e cognitivo e a aprendizagem no
nivel organizacional depende do processo interativo das varidveis internas e externas a
organizacdo (WALTKINS; MARSICK, 2003). A aprendizagem organizacional refere-se a
capacidade de uma organizacdo para aprender a fazer o que faz, onde o que aprende nao ¢
possuido por cada um dos membros da organizagdo, mas pela agregada em si. Ou seja, quando
um grupo adquire o know-how que permite para realizar as suas atividades coletivas (COOK;
YANOW, 1993; SILVA, 2001).

Watkins e Marsick (2003) operacionalizaram e definiram a cultura de aprendizagem nas
organizagdes em sete dimensdes com caracteristicas de uma cultura orientada para a
aprendizagem: a criagdo de oportunidades para aprendizagem continua, a promog¢do de
investigacao e dialogo, incentivo a colaboragao e aprendizagem em equipe, criacdo de sistemas
para capturar e compartilhar a aprendizagem, Capacitagdo as pessoas para uma visao coletiva,
a conexao da organizacdo com seu ambiente, e Provimento de lideranga estratégica para a

aprendizagem (QUADRO 1).
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Quadro 1 — Defini¢des das dimensdes da cultura de aprendizagem em organizagdes

Dimensao Definicao
Criagdo de oportunidades para a A aprendizagem ¢ projetada para o trabalho de modo que as pessoas
aprendizagem continua podem aprender no trabalho. Essas oportunidades sido fornecidas para
educagdo continua e crescimento.
Promogao da investigacdo e do As pessoas adquirem habilidades de raciocinio produtivos para
dialogo expressar seus pontos de vista e a capacidade de ouvir e perguntar a

opinido dos outros. A cultura ¢ mudada para apoiar o questionamento, o
feedback e a experimentacao.

Incentivo a colaboracao e O trabalho ¢ projetado para usar os grupos para acessar diferentes
aprendizagem em equipe modos de pensar. Espera-se que os grupos aprendam e trabalhem
juntos. A colaboragdo ¢ valorizada pela cultura e recompensada.
Criagdo de sistemas para capturar e | Os sistemas de alta e baixa tecnologia para compartilhar

compartilhar a aprendizagem aprendizagem sdo criados e integrados com o trabalho;

0 acesso ¢ fornecido; sistemas sdo mantidos.
Capacitacdo as pessoas para uma As pessoas sdo envolvidas na criagdo, posse ¢ implementagéo
visdo coletiva de uma visdo conjunta; a responsabilidade ¢ distribuida

na tomada de decisdo para que as pessoas sejam
motivadas a aprender aquilo de sera de sua responsabilidade.

Conexao da organizacdo ao seu As pessoas s3o ajudadas para ver o efeito do seu trabalho

ambiente em toda a empresa. Elas examinam o ambiente e usam as informagdes
para ajustar as praticas no trabalho. A organizagao esté ligada a suas
comunidades.

Provimento de lideranca estratégica | Os lideres modelos, que apresentam imagem de campedes e que apoiam

para a aprendizagem a aprendizagem de seus liderados. A lideranca usa aprendizagem

estrategicamente para obter resultados nos negocios.
Fonte: Adaptado de Marsick e Watkins (2003).

Diante dessa perspectiva, a cultura organizacional pode influenciar no comportamento
dos funciondrios, pois define valores e pressupostos basicos que devem ser seguidos por todas
da organizagdo. A cultura ligada a aprendizagem organizacional pode melhorar o desempenho,
a flexibilidade e o comprometimento dos funcionarios, tornando a empresa mais eficiente e

eficaz.

2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional trata da forca e da natureza dos vinculos que as
pessoas estabelecem com as organizacdes, por conta disso ela varia de individuo para individuo,
sendo algo complexo, mutavel e nao linear (RODRIGUES; BARRICHELLO; MORIN, 2015).
Para o entendimento do conceito de comprometimento organizacional, torna-se necessario
analisar a ligacdo entre o funcionario e a organizagdo, verificando o nivel de satisfacdo e
envolvimento do funcionario por meio da relagdo com os valores e objetivos da empresa
(OLIVEIRA; HONORIO, 2020; ROMAN et al., 2012).

O comprometimento organizacional refere-se ao vinculo psicoldgico de um individuo a
uma organiza¢do como um todo. Os investimentos comportamentais em uma organizagao e a

probabilidade de ficar com uma organizacdo sdo encontrados para ser relacionada com
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comprometimento organizacional (MOWDAY et al., 1982). Considerando a natureza do
comprometimento, Mowday et al. (1982) divide o comprometimento em duas bases: atitudinal,
pelo qual as pessoas chegam a pensar sobre sua relagdo com a organiza¢ao, em muitos aspectos
os individuos consideram que os seus proprios valores e objetivos sao congruentes com os das
organizagdes; € comportamental, que se refere ao processo pelo qual os individuos julgam-se
presos a uma determinada organizacao e como lidam com essa questao.

Na perspectiva atitudinal, os estudos focam nas condi¢cdes que antecedem o
comprometimento € suas consequéncias comportamentais; enquanto na perspectiva
comportamental, o foco esta na identificagdo das condi¢des para que um comportamento tenda
a ser repetido, bem como os efeitos deste comportamento na mudanga de atitude (MEYER;
ALLEN, 1991). Meyer e Allen (1991) apontam, ainda, dentro da base atitudinal, trés elementos
diante a abordagem multidimensional: “adesdo afetiva a organizacdo”; ‘“custos associados
percebidos de deixar a organizagdo”; e “obrigagdo de continuar na organizag¢do”, conhecidas
respectivamente com comprometimento afetivo, instrumental e normativo. (ALLEN; MEYER,
1990; BANDEIRA et al., 2000; MEYER; ALLEN, 1991).

Nessas dimensdes os empregados sdo caracterizados da seguinte maneira: os com um
forte comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque querem; OS com
comprometimento instrumental permanecem por precisarem; € 0s com comprometimento
normativo mantem-se na empresa por sentirem-se obrigados. Diante disso, um empregado
vivéncia concomitantemente comprometimento para com a organizacao baseado em vinculos
emocionais que definem o comprometimento afetivo, em sentimento de obrigacdo para com a
organizacdo que estd ligado ao comprometimento normativo € em percepgao de que cada um
dos custos de sua saida da organizagdao sao demasiadamente alto que € o comprometimento
instrumental (ALLEN; MEYER, 1990).

Assim, o comprometimento afetivo teria como antecedentes quatro categorias distintas:
experiéncias anteriores de trabalho, caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho e
caracteristicas estruturais. Para o comprometimento calculativo, relacionam-se dois fatores
antecedentes: a magnitude e/ ou o numero de investimentos (side-bets) feitos pelo empregado
na organizagao e a falta de alternativas de empregos. E, por fim, o comprometimento normativo
¢ influenciado, primeiramente, pelas experiéncias prévias de socializagdo presentes no convivio
familiar e cultural e, posteriormente, ao ingressar na organizagdo pela socializagdo
organizacional (MEYER; ALLEN, 1991).

De acordo com Bastos et al. (1997), o comprometimento afetivo indica o apego

psicologico mais largamente enfatizado. Associa-se a ideia de lealdade, sentimento de
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pertencer, desejo de contribuir e dar energia para a organiza¢ao, como no classico trabalho de
Mowday et al. (1982). O comprometimento afetivo ¢ algo herdado e influenciado por
experiéncias anteriores de trabalho, principalmente aquelas experiéncias positivas que
satisfizeram suas necessidades tanto fisicas quanto psicologicas (MEYER; ALLEN, 1991).

Para Siqueira (2001), em razdo de uma internalizacdo dos valores organizacionais pelo
trabalhador e da sua identificacdo com as metas e os papéis de trabalho na organizagdo, os eles
passam a desempenhar suas atividades de forma a facilitar a consecucao dos objetivos do
sistema. Zanelli et al. (2004) corroboraram a definicao do conceito, quando afirmaram que no
comprometimento organizacional afetivo o individuo se identifica com a organizagdo e seus
objetivos, e opta por manter-se nela com desejo de realizar tais objetivos.

Funcionarios com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao por que
querem, por que desejam (MEYER; ALLEN, 1991). Seguindo essa ideia, Ribeiro e Bastos
(2010) apontam a dimensao afetiva como um elo de intensidade entre individuo e organizacao
e esse elo ¢ nutrido pelos sentimentos do trabalhador, o que facilita a assimilagdo dos valores
organizacionais. Bastos (1993) explica que o conceito de comprometimento instrumental se
apoia nos estudos de Becker (1960). Assim, Becker (1960) define comprometimento
instrumental como side bet, a tradugao significa: troca lateral, ou seja, o trabalhador se sente
recompensado com o que lhe € oferecido pela organizagdo e a sua saida implicaria sacrificios
significativos: econdmicos, sociais ou psicologicos.

Zanelli et al. (2004) concordou com a definicdo de Meyer e Allen (1991), ao afirmar que
0 comprometimento organizacional instrumental se traduz em “crengas relativas a perdas ou
custos associados ao rompimento da relacdo de troca com a organizacao”. O comprometimento
instrumental pode ser definido como, o reconhecimento dos custos em deixar a organizagao.
Ou seja, os funcionarios permanecerdo na organizacdo porque precisam e reconhecem que
muitas vezes os custos de sair de uma empresa podem ser elevados (MEYER; ALLEN, 1991).

Meyer e Allen (1991) ainda apontam que a teoria de trocas laterais do comprometimento
de Becker requer o reconhecimento por parte do individuo dos custos associados ao
desligamento da organizagdo, no entanto apenas o reconhecimento ndo ¢ o comprometimento
em si, € um elemento necessario para que ele tome determinadas linhas de agdo, que resultem
em efetivo comprometimento organizacional. Esses autores ressaltam, ainda, a dificuldade de
validacao da teoria de Becker devido ao fato de que os custos associados a saida da organizagao
tendem a ser diferentes para cada individuo.

O comprometimento normativo se difere do comprometimento afetivo, dado que ndo

necessariamente ha um apego emocional com a organizagao, mas um sentimento de dever, uma

Volume 36 | n° 1 | pp. 14-34 | e-ISSN: 2237-4418 Jan/Apr ano 2021 | Revista Pensamento & Realidade



Sa&memto
ealidade 20

obriga¢do ou um chamado para o trabalho (BASTOS et al., 1997). Além disso, Zanelli et al.
(2004) acrescentam que o comprometimento organizacional normativo consiste, sobretudo na
perspectiva de um sentimento, o qual se encontra em débito com a organizagado, tendo muito a
ver com suas crengas, seus valores e costumes, gerando um indicativo ao compromisso ligado
a identificacdo de valores.

O fator normativo pressupde que o comportamento do individuo ¢ conduzido de acordo
com o conjunto de pressdes normativas de obrigacdes e deveres morais que ele assume na
organiza¢do, os quais sdo também acompanhados ou transformados de sentimento de culpa,
incdmodo ou temor quando cogitada ou planejada a saida da empresa (BANDEIRA et al., 2000;
SIQUEIRA, 2001).

Ribeiro e Bastos (2010) consideram como as principais indutoras do comprometimento
instrumental, sdo a cultura e a estratégia organizacional. Os autores completam que um conjunto
de normas, formalizadas ou ndo, criam expectativas futuras esperadas em relacdo ao
comportamento dos individuos, norteadas pelas politicas, diretrizes, condutas e resultados. De
acordo com Simon e Coltre (2012), a ideia de obrigacdo em permanecer gerou-se de um
sentimento de culpa em deixar a organizagao, pois o individuo deve lealdade ao seu trabalho e

sente que tem uma divida a ser paga a organizagdo, mesmo que isso ndo lhe seja vantajoso.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa caracteriza-se por sua natureza quantitativa, de carater descritivo, visto que
buscou-se prever a mensuragao das varidveis em questdo e estabelecer a relagdo entre elas, em
que se utilizou o método survey para a coleta de dados primarios, isto €, originais junto aos
funcionarios de uma empresa de saneamento (HAIR et al., 2009).

A empresa investigada ¢ referéncia nacional no segmento de saneamento basico. Foi
criada em 20 de julho de 1971, por meio da Lei 9.499 sob forma de Empresa de Economia
Mista, pessoa juridica de Direito Privado, com a participagdo do Poder Publico e de particulares
no seu capital e na sua administracdo. A empresa ¢ considerada de grande porte e tem como
negocio o desenvolvimento de solu¢des em saneamento basico do estado brasileiro do Cear4,
com sede localizada na cidade de Fortaleza, atuando em 151 dos 184 municipios do Ceara.

A Companhia de saneamento tem 4.639 empregados ativos no Ceara, sendo 1.275
concursados e 3.364 terceirizados. Foram enviados questionarios virtuais, via formulario do
Google, para todas as geréncias localizadas em Fortaleza, visto que a capital representa mais de

60% do total de funcionarios, em torno de 2.851 proprios e terceiros. Deste total, a pesquisa foi
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enviada apenas para 1450 colaboradores que tem acesso ao e-mail corporativo no computador.
A amostra desse estudo ¢ composta por 165 respondentes.

A primeira parte do instrumento € composta por caracteristicas demograficas dos
respondentes tais como: sexo, idade, escolaridade, estado civil e tempo de empresa. A segunda
parte consiste em coletar dados referentes a cultura de aprendizagem através do instrumento
validado pelas autoras Marsick e Waltkins (2003). E a terceira parte consiste em coletar dados
referentes aos trés componentes do comprometimento organizacional, através do instrumento
validado por Meyer e Allen (1991).

A coleta de dados foi do tipo transversal. Hair Jr. et al. (2005) conceitua estudos
transversais como os dados que foram coletados em um unico ponto no tempo e sintetizados
estatisticamente. Sendo assim, Watkins e Marsick (1993) realizaram pioneiramente o
desenvolvimento e validagdo de instrumento de diagndstico da Cultura de Aprendizagem
Organizacional, denominado de “Dimensions of the Learning Organization Questionnaire —
DLOQ”, contendo 43 itens distribuidos em sete fatores: Criagdo de oportunidades para a
aprendizagem continua; Promogdo da investiga¢do e do didlogo; Incentivo a colaboracdo e
aprendizagem em equipe; Cria¢do de sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem,;
Capacitacdo das pessoas para uma visao coletiva; Conexao da organizacdo ao seu ambiente e
Provimento de lideranca estratégica para a aprendizagem.

Trata-se de instrumento que identifica o quanto a “cultura” ¢ propicia para a
aprendizagem em organizagdes. Uma escala do tipo Likert de seis pontos, de “quase nunca” a
“quase sempre”, foi usada para identificar a percepcao do colaborador a cada item da escala.
Questionario composto por 18 itens, sendo que a cada 6 itens do questionario correspondem a
uma dimensao do comprometimento organizacional estabelecida pelos autores. As questdes sao
do formato /ikert variando numa escala de 1 a 5 (discordo totalmente a concordo totalmente).

Para atingir os objetivos propostos neste estudo, foi utilizado a estatistica descritiva, o
teste de diferengas das médias e a andlise de regressdo. Assim, o tratamento dos dados foi
desenvolvido em quatro partes.

Na primeira parte do questionario foram trabalhados os dados correspondentes a
caracterizagdo dos respondentes quanto as varidveis de género, estado civil, faixa etdria, grau
de escolaridade e tempo de servigo. Na segunda parte, foram identificados dados sobre cada
dimensdo da cultura de aprendizagem e, também, cada fator do comprometimento
organizacional referente a percep¢ao dos respondentes. Na terceira parte foram calculadas as
médias de cada dimensdo tratada na fase anterior para comparagdo das médias das respostas

dos funcionarios proprios e terceiros. Foi aplicado o teste de Mann-Whitney para amostras
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independentes. O nivel de significancia adotado neste estudo foi de 5%, nesse caso, se o nivel
de significancia for menor que 0,05 a hipdtese nula é rejeitada, ou seja, indica que ha diferenca
estatistica entre as médias das respostas entre os funcionarios proprios € os terceirizados.

Para tratamento dos dados dessas trés partes, foi aplicada a estatistica descritiva, através
de uma tabulacdo do célculo de percentuais, frequéncia e médias das respostas apresentadas.
Para tabulagdo de dados e apuragdo de resultados foi utilizado o programa Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS).

Na ultima parte, verificou-se a influéncia de cada dimensao da cultura de aprendizagem
nos fatores afetivo, instrumental e normativo do comprometimento organizacional através de
uma andlise de regressdo dos dados obtidos na pesquisa. Os dados de cada varidavel foram
coletados através do Microsoft Excel. E, os testes estatisticos foram realizados utilizando-se o
Data Analysis and Statistical Software (STATA).

Ressalta-se que as respostas dos questiondrios foram validadas através do teste de
confiabilidade Alfa de Cronbach, nesse sentido. Segundo Hair et al. (2009), esse teste tem como
medida os valores 0,6 a 07 para limites inferiores aceitaveis e tem como valores de referéncia
deOal.

Destaca-se que o Fator Afetivo proposto por Meyer, Allen e Smith (1993) foi dividido
em Afetivo Positivo (questdes que quanto maior a pontuacao, maior o nivel de afetividade para
com a empresa) ¢ Afetivo Negativo (questdes que quanto menor a pontuacao, maior o nivel de
afetividade para com a empresa) a fim de permitir a analise do modelo de regressdao proposto.
Do mesmo modo, o fator Normativo foi retirado a questdo “Eu nao sinto nenhuma obrigacao
de permanecer nesta empresa”. Se essas questdes nao fossem separadas dos fatores Afetivo e
Normativo, inviabilizaria o modelo por apresentar conteido negativo interferindo de forma
contréria as outras variaveis que sdo positivas. As dimensdes da cultura de aprendizagem foram
definidas como varidveis independentes. Enquanto isso, os fatores de aprendizagem sao

denominados de variaveis dependentes.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Com o intuito de caracterizar o perfil dos respondentes, encontram-se, a seguir, as
caracteristicas sociodemograficas deles, identificando a frequéncia absoluta das respostas e suas

respectivas proporgdes.
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Tabela 1 — Varidveis sociodemograficas
Caracteristicas Variaveis A . ~
sociodemograficas sociodemograficas e Propor¢do (%)

Tipo de colaborador Préprio 83 50,3
Terceirizado %2 49,7
Sexo Feminino 96 58,2
Masculino 69 41,8

Escolaridade Ensino Médio 47 28,5
Ensino Superior 63 38,2

Especializagao 38 23

Mestrado 17 10,3
Idade 18 a 24 anos 26 15,8

25 a 31 anos 33 20
32 a 38 anos 41 24,8
39 a 45 anos 31 18,8

46 a 52 anos 15 9,1

53 a 59 anos 15 9,1

Acima de 60 4 24
Estado Civil Casado 82 49,7
Solteiro 70 42.4

Viavo 4 2,4

Separado 5 3

Outro 4 2,4

Fonte: Dados da pesquisa.

Dentre os 165 participantes da pesquisa, 50,3% sdo funcionarios proprios e 49,7% sao
terceirizados, verifica-se a predominancia do género feminino com um percentual 58,2%,
enquanto o género masculino apresenta o percentual de 41,8%. O grau de escolaridade dos
respondentes, em sua maioria percentual foi de ensino superior com 38,2%. Para o ensino
fundamental o percentual foi de 0%.

Quanto a faixa etaria dos colaboradores pesquisados, predomina a idade entre 32 e 38
anos com percentual de 24,8%. A ultima faixa esta representada por participantes com idade
acima de 60 anos com um percentual pouco significante o que corresponde a 2,4%. Os dados
demonstram que quase a metade dos respondentes se encontra na categoria dos casados com
um percentual de 49,7%.

No tempo de servigo dos pesquisados na empresa. Foram contabilizadas apenas médias
de 163 respondentes, pois 2 participantes ignoraram o item de tempo de servico na resposta do
questionario. Assim, o tempo de empresa dos respondentes estd entre 1 e 39 anos, com média
de 9,56. De acordo com as com essas caracteristicas, os respondentes sdo na maioria do sexo
feminino, casados, graduados, com idade entre 32 e 38 anos € com tempo de empresa médio de

mais de 9 anos.
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4.2 IDENTIFICACAO DAS DIMENSOES DA CULTURA DE APRENDIZAGEM NA
PERSPECTIVA DOS COLABORADORES
Na Tabela 2 estdo apresentadas as médias das percep¢des em cada dimensao da cultura

de aprendizagem referentes aos participantes da pesquisa.

Tabela 2 — Andlise descritiva das dimensdes de cultura de aprendizagem

Escala
Dimensao/ Fator 1 2 3 4 5 6
CrlagaQ de oportEmldade para a 7.1 10,1 20,0 251 204 15,4
aprendizagem continua
P.rf)mogao da investigagdo e do 9.7 13,7 29,5 26.1 13,7 73
dialogo
Incentlyo a colgboraqao e 73 113 204 28.9 242 7.9
aprendizagem em equipe
Criagdo fie sistemas para capturar e 9.5 14,9 218 2.8 18.8 12.1
compartilhar a aprendizagem
C.alzacnagap as pessoas para uma 7.9 147 28.5 242 16.8 7.9
visdo coletiva
Congxao da organizagdo ao seu 3.8 11,7 210 253 232 14,9
ambiente
Provimento de lideranga estratégica 6.1 9.9 20.8 30,5 24 8.5

para a aprendizagem

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 2, somando-se as médias dos percentuais dos niveis 5 e 6 da
escala em cada dimensdo, tem-se como melhores resultados os fatores: Criagdo de
oportunidades para a aprendizagem continua (37,8%) e Conexdo da organizagdo ao seu
ambiente (38,2%). Segundo os respondentes, a empresa quase sempre cria oportunidades para
a aprendizagem continua, ou seja, desenvolve atividades para aprendizagem no trabalho. E,
também, ela € conecta ao seu ambiente, ou seja, as pessoas examinam o ambiente € usam as
informagdes para ajustar as praticas no trabalho.

O fator que apresentou menor percentual da soma dos itens 5 ¢ 6 da escala e maior
percentual de “quase nunca acontece” foi o0 Promogao da investigacao e do dialogo, com 21%
€ 9,7%, respectivamente. Dessa forma, de acordo com os respondentes, a empresa quase nunca

promove investigacao e didlogo.

4.3 IDENTIFICACAO DAS DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL NA PERSPECTIVA DOS COLABORADORES

Apresentam-se, a seguir, os percentuais de respostas nos fatores afetivo, instrumental e

normativo do comprometimento organizacional referente as percepgdes dos participantes da

pesquisa. A Tabela 3 refere-se a as médias das proporgdes.

Volume 36 | n° 1 | pp. 14-34 | e-ISSN: 2237-4418 Jan/Apr ano 2021 | Revista Pensamento & Realidade



Sa&memto
ealidade 25

Tabela 3 — Analise descritiva dos fatores Afetivo, Instrumental e Normativo
Grau de concordancia

Fator Discordo Discordo Niio sei Concordo Concordo
Totalmente Pouco Pouco Totalmente
Fator Afetivo 33,3 36,4 53,3 32,3 41
Fator Instrumental 20,1 23 15,7 23,2 18
Fator Normativo 15,2 12,4 12,1 29,1 31,2

Fonte: Dados da pesquisa.

Comparando-se os trés fatores acima, somando-se as médias dos percentuais dos niveis
“concordo pouco” e “concordo totalmente” da escala em cada dimensao, tem-se como melhor
resultado o fator Afetivo, com 73,3%. Por outro lado, os fatores instrumental e normativo

obtiveram 41,2 e 60,3 respectivamente.

44 COMPARACAO DAS MEDIAS DOS FATORES DE APRENDIZAGEM E DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A seguir a Tabela 4 descreve a comparagdo das médias correspondentes as dimensdes do
comprometimento organizacional e as dimensdes da cultura de aprendizagem, comparando

resultados de funciondrios proprios e terceiros.

Tabela 4 — Compara¢do de médias entre proprios e terceiros

Fatores Média Proprio Média Terceirizado Sig.
Oportunidade 4,1004 3,7317 0,024**
Investigacao 3,5382 3,3049 0,141
Colaboragao 3,8313 3,6707 0,477
Compartilhamento 3,5743 3,6829 0,715
Capacitagdo 3,4498 3,5691 0,465
Conexao 4,0402 3,9024 0,525
Lideranca 3,8153 3,8333 0,788
Afetivo Pos 4,0442 3,8293 0,030**
Afetivo Neg 1,9799 2,0163 0,229
Instrumental 2,8795 3,0407 0,196
Normativo 3,4699 3,5098 0,855
Total de funcionarios 83 82 -

Nivel de significancia ** para 5%.
Fonte: Dados da pesquisa.

Percebe-se que as médias, comparando contratados e terceirizados, sdo bem proximas. A
maior média da cultura de aprendizagem foi na dimensao Criacdo de oportunidades para a
aprendizagem continua. Esta dimensdao também foi a unica que apresentou diferenca

significativa nas médias entre colaboradores proprios e terceirizados. Referente ao
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comprometimento organizacional, o fator afetivo foi o que obteve a maior média de respostas
de proprio e terceiros e foi o que apresentou diferenca significativa.

As dimensdes “Criacdo de oportunidades para a aprendizagem continua” e “Afetivo
Positivo” tiveram nivel de significAncia menor do que 5%, com 0,024 e 0,030 respectivamente.
Sendo assim, os funcionarios proprios e terceirizados sao diferenciados nessas dimensdes.

De acordo com a dimensao “Criagdo de oportunidades para a aprendizagem continua” Os
proprios possuem média maior do que os terceiros, com 4,1. Isso implica que os funcionarios
proprios tém maior aproximacao com a aprendizagem no trabalho através de educagao continua
e crescimento. Analisando a dimensao afetivo, os funcionarios proprios possuem maior média
de 4,04, enquanto os terceirizados possuem média menor de 3,8, ou seja, 0s proprios possuem

maior sentimento de afetividade com a empresa do que os terceiros.

4.5 ANALISE DE REGRESSAO

Para analisar a influéncia das dimensdes da cultura de aprendizagem sobre cada fator do
comprometimento organizacional, seré utilizada a analise de regressao linear e multipla. Foram
aplicados oito modelos de regressao para cada variavel dependente.

A Tabela 5 apresenta os resultados das regressdes relacionando a variavel dependente
Afetivo Positivo com as variaveis independentes que sdo as sete dimensdes da cultura de
aprendizagem. Observa-se que as variaveis independentes tiveram significancia isoladamente

nos modelos 1, 2, 3,4,5,6¢ 7.

Tabela 5 — Modelo de regressdo para o fator Afetivo Positivo

Varigvel Afetivo Positivo
dependente Modelos

Variaveis
independentes 1 2 3 4 5 6 7 8
Oportunidade 0,360*** 0,134
Investigacao 0,325%** 0,100
Colaboragao 0,326%** 0,211%*
Compartilhar 0,202 *** 0,240**
Capacitacdo 0,262%** -0,078
Conexao 0,304%** 0,189%**
Lideranca 0,306*** 0,126

const 0,253 0,283 0,271 0,320 0,302 0,273 0,277 0,219
Observagoes 165 165 165 165 165 165 165 165
Prob>F 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000
R? 0,184 0,163 0,172 0,064 0,100 0,152 0,146 0,279
Root MSE 0,845 0,856 0,852 0,905 0,888 0,862 0,865 0,810

Nivel de significancia *** ** * para 1%, 5% e 10%, respectivamente.
Fonte: Dados da pesquisa.
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No modelo 8, quando as variaveis independentes sdo analisadas em conjunto, observa-se
grau de significancia positivo apenas nas variaveis “Incentivo a colaboragdo e aprendizagem
em equipe” e “Conexao da organizagdo ao seu ambiente”. A significancia na variavel “Criagao
de sistemas para capturar e compartilhar a aprendizagem” se deu negativamente.

Percebe-se uma mudanca na influéncia da variavel “Criacdo de sistemas para capturar e
compartilhar a aprendizagem”, onde no modelo 4 € positiva e no modelo 8 passa a ser negativa.
Ao analisar o poder de explicagdo do R? dessa variavel isoladamente foi muito baixo, com
0,064. Tal comportamento pode ser explicado em virtude desta variavel representar a utilizagao
de sistemas de aprendizagem, o que ndo ocorre na empresa estudada de acordo com a percepgao
dos colaboradores.

Joo e Lim (2009) encontraram em seus estudos que quando os funciondrios percebem que
uma organiza¢do proporciona uma aprendizagem continua, do didlogo e da consulta, o
aprendizado em equipe, um estabelecido sistema, a capacitacdo, a conexdo do sistema e
estratégico lideranca, eles tendem a ser psicologicamente mais ligado a sua organizagao.
Quando os funciondrios percebem que uma organizacdo fornece uma melhor cultura de
aprendizagem, eles sao mais propensos a perceber a complexidade do trabalho e a querer fazé-
lo, o que esta mais ligado ao comprometimento organizacional afetivo.

O comprometimento organizacional afetivo ¢ definido por Meyer e Allen (1991), como
"ligagdo emocional do funcionario para identificagdo com, e participacdo na organizagao.
Empregados com um forte comprometimento afetivo continuam na organizacao, porque eles
querem fazer algo por ela. " Simon e Coltre (2012) afirma que “os individuos tendem a
desenvolver a dimensao afetiva quando sentem que a organizagdo e os lideres os tratam de
modo justo, respeitador e apoiador.”

A Tabela 6 apresenta os resultados das regressoes entre a variavel dependente varidvel
Afetivo Negativo com as mesmas varidveis independentes anteriores. Observa-se que
analisadas isoladamente, todas as varidveis tém significancia negativa. E analisadas em
conjunto, no modelo 8, apenas a varidvel criacdo de oportunidades para a aprendizagem
continua e provimento de lideranca estratégica para a aprendizagem apresentam resultados
significativos, apenas no modelo 8, com influéncia negativa continuam influenciando na
variavel Afetivo Negativo.

Os dados ficaram negativos, pois a variavel Afetivo Negativo tem resultados maiores de

discordancia, pois sdo questdes com sentido invertido. Dessa forma, todos as varidveis de
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cultura de aprendizagem estdo influenciando da mesma forma que influenciam o fator Afetivo
Positivo.

Tabela 6 — Modelo de regressdo para o fator Afetivo Negativo

Variavel Afetivo Negativo

dependente Modelos
Variaveis
independentes 1 2 3 4 5 6 7 8
Oportunidade -0,250%** -0,155*
Investigacdo -0,206*** -0,055
Colaboragao -0,206*** -0,039
Compartilhar -0,167** 0,037
Capacitacdo -0,160** 0,077
Conexéo -0,173*** 0,026
Lideranca 0,251*** _0,206**

const 2,978 2,704 2,769 2,604 2,561 2,687 2,956 3,220
Observagoes 165 165 165 165 165 165 165 165
Prob>F 0,000 0,001 0,003 0,025 0,016 0,004 0,000 0,002
R? 0,074 0,055 0,057 0,036 0,031 0,041 0,081 0,109
Root MSE 0,991 1,001 1,000 1,011 1,014 1,008 0,987 0,991

Nivel de significancia *** ** * para 1%, 5% e 10%, respectivamente.
Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 7, ao contrario dos resultados anteriores, ndo apresenta significancia dos
resultados nos modelos isolados comparando com a varidvel dependente Instrumental. A
variavel “capacitacdo as pessoas para uma visao coletiva”, constatou, portanto, uma influéncia

positiva e significante no modelo 8.

Tabela 7 - Modelo de regressdo para o fator Instrumental

Variavel Instrumental
dependente Modelos

Variaveis
independentes 1 2 3 4 5 6 7 8
Oportunidade -0,015 0,029
Investigacdo -0,078 -0,112
Colaboragao -0,042 -0,096
Compartilhar 0,024 0,094
Capacitacio 0,061 0,213**
Conexao -0,013 -0,145*
Lideranca -0,004 0,006

const 3,017 3,228 3,117 2,871 2,747 3,010 2,974 3,050
Observagdes 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000
Prob>F 0,814 0,212 0,497 0,696 0,318 0,829 0,954 0,127
R? 0,000 0,012 0,004 0,001 0,007 0,000 0,000 0,054
Root MSE 0,850 0,845 0,848 0,849 0,847 0,850 0,850 0,842

Nivel de significancia *** ** * para 1%, 5% e 10%, respectivamente.
Fonte: Dados da pesquisa.
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A variavel “conexdo da organizacdo ao seu ambiente” apresenta influéncia negativa e
significante no modelo 8, ao ser analisada em conjunto. Isso ocorre porque no
comprometimento instrumental as pessoas consideram a relagdo recompensa e custos para
continuar ou sair da organizag¢do € nao se preocupam em serem ajudadas para ver o efeito do
seu trabalho em toda a empresa, pois ndo tem vinculo afetivo com a empresa, ou seja, desejo
de contribuir e se esforcar pela organizagao.

O comprometimento instrumental desenvolve-se quando o individuo reconhece as perdas
em consequéncia de sair da organizacdo ou sente que ndo tém alternativas atrativas fora dela
(SIMON; COLTRE, 2012). Para Siqueira ¢ Gomide Junior (2004), os fatores que influenciam
a dimensdo instrumental sdo a posig¢des alcancadas na organiza¢do, como, por exemplo, os
privilégios ocupacionais, os beneficios oferecidos a individuos antigos e os planos de
aposentadoria.

A Tabela 8 apresenta os resultados das regressdes relacionando a variavel dependente
normativo. Observa-se que todas as variaveis independentes tiveram significancia positiva ao
serem analisada isoladamente. Ao serem analisadas em conjunto, a Unica varidvel que teve

influéncia positiva e significante foi a “conexao da organizacao ao seu ambiente”.

Tabela 8 - Modelo de regressio para o fator Normativo

Variavel Normativo
dependente Modelos

Variaveis
independentes 1 2 3 4 5 6 7 8
Oportunidade 0,280*** 0,042
Investigagdo 0,173*%* -0,120%*
Colaboragao 0,294 *** 0,129
Compartilhar 0,327%** 0,070
Capacitacio 0,308%*** -0,030
Conexdo 0,352%** 0,231**
Lideranca 0,316*** 0,081

const 2,393 2,897 2,389 2,304 2,407 2,093 2,281 1,880
Observagdes 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000 165,000
Prob>F 0,000 0,013 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
R? 0,119 0,049 0,148 0,179 0,147 0,216 0,166 0,256
Root MSE 0,852 0,885 0,838 0,823 0,838 0,804 0,829 0,798

Nivel de significancia *** ** * para 1%, 5% e 10%, respectivamente.
Fonte: Dados da pesquisa.

No que se diz respeito a promogao da investigagdo e do didlogo teve influéncia negativa
e significativa no modelo 8, ao contrario do que ocorre no modelo 2, devido ao seu grau de

influéncia (R?) ter sido muito baixo, com 0,049. As pessoas comprometidas normativamente
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tém sentimento de dever para trabalhar pela organizacdo e ndo estdo dando importancia para
expressao do ponto de vista ou questionamentos.

O comprometimento normativo surge quando o individuo interioriza as normas
organizacionais por meio da socializacao, ou quando ganham experiéncias que o induzem a
sentir vontade de agir reciprocamente (SIMON; COLTRE, 2012). Simon e Coltre (2012)
afirmam que os antecedentes que melhor explicam o fator normativo encontram-se a lideranga
transformacional, o apoio organizacional, o apoio do supervisor e dos colegas, a recepgao de
feedback relativo ao desempenho, as fungdes desafiantes, a percep¢ao de que as organizagdes
sdo socialmente responsaveis ¢ a percepcdo de justica. As autoras afirmam que esses
antecedentes também explicam o fator afetivo.

Percebe-se que as dimensoes da cultura tiveram influéncia apenas nos fatores Afetivo e
Normativo, analisando-as isoladamente. O fator Instrumental s6 sofre influéncia da cultura de
aprendizagem quando as dimensdes sdo analisadas em conjunto.

Analisando os trés fatores do comprometimento organizacional com as dimensdes da
cultura de aprendizagem, observa-se todos as dimensdes da cultura de aprendizagem
influenciam no comprometimento afetivo, ou seja, influenciam no envolvimento das pessoas
com o trabalho. Apenas a variavel “capacitar as pessoas para uma visdo coletiva” encontrou
influéncia positiva e significante no fator instrumental, ou seja, quando as pessoas sdo
motivadas a aprender aquilo de serd de sua responsabilidade, elas se sentem recompensadas
com o que lhe ¢ oferecido pela organizagao.

A unica varidvel que teve influéncia positiva e significante no fator Normativo foi a
“conexdo da organizagdo ao seu ambiente”. As pessoas estdo na empresa por lealdade e isso
esta relacionado positivamente com o fato de examinarem o ambiente e usarem as informacgdes

para ajustar as praticas no trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A busca por diferenciacdo das empresas, em um forte momento de inovagdao e
concorréncia, traz para as empresas a preocupacao com o capital intelectual. Ou seja, as pessoas
passaram a ser o diferencial de cada empresa. Dessa forma, o estudo da cultura ligado a
aprendizagem ¢ a forma encontrada como vantagem competitiva.

Por esse motivo, este estudo teve como objetivo geral analisar a relagdo entre cultura de
aprendizagem e comprometimento organizacional em uma empresa de saneamento da cidade

de Fortaleza, através das percepcdes dos contratados e terceirizados em variados setores da
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organiza¢do. Foram estabelecidos objetivos especificos que buscaram analisar a influéncia de
cada dimensao da cultura de aprendizagem nos fatores do comprometimento organizacional.

Quanto a identificagdo das dimensdes da Cultura de aprendizagem na perspectiva dos
colaboradores, teve-se como resultados mais relevantes os fatores: Criacdo de oportunidades
para a aprendizagem continua e Conexdo da organiza¢do ao seu ambiente. Segundo os
respondentes, a empresa quase sempre cria oportunidades para a aprendizagem continua, ou
seja, desenvolve atividades para aprendizagem no trabalho. E, também, ela ¢ conecta ao seu
ambiente, ou seja, as pessoas examinam o ambiente e usam as informagdes para ajustar as
praticas no trabalho.

O fator que apresentou menor relevancia foi o Promocgao da investigacdo e do dialogo.
Dessa forma, de acordo com os respondentes, a empresa quase nunca promove investigagao e
dialogo. Quanto aos fatores do comprometimento organizacional, foi possivel destacar o fator
Afetivo. Segundo os dados obtidos com o desenvolvimento desta investigacdo, os
colaboradores sentem, por sua vez, maior identificacdo e envolvimento com os objetivos e
valores da organizacao.

Em relacdo as percepg¢des dos contratados. comparando-se com as percepcdes dos
terceirizados, observou-se que os funcionarios proprios se diferenciam dos terceiros nos fatores
“Criagdo de oportunidades para a aprendizagem continua” e “Afetivo”. Ou seja, isso implica
que os funciondrios proprios t€m maior aproximag¢ao com a aprendizagem no trabalho através
de educacgdo continua e crescimento. E, também, t€ém maior sentimento de afetividade com a
empresa do que os terceiros.

No que tange a relagdo de influéncia de cada dimensdo da cultura de aprendizagem com
os fatores afetivo, instrumental € normativo do comprometimento organizacional, os resultados
obtidos tiveram como finalidade atender os trés objetivos especificos deste estudo.

O primeiro objetivo especifico foi identificar a relagdo entre as dimensdes da cultura de
aprendizagem e o comprometimento afetivo. Todos os fatores de cultura de aprendizagem
influenciam na afetividade dos funcionéarios com a empresa. Sendo assim, a aprendizagem
contribui para que os funcionarios sejam estimulados a gostarem da empresa e a diminuirem o
absenteismo e a rotatividade, pois eles terdo sentimento afetivo pelo trabalho.

O segundo objetivo foi verificar a relagao entre as dimensdes da cultura de aprendizagem
€ 0 comprometimento normativo; a variavel “capacitacao as pessoas para uma visao coletiva”
encontrou-se uma influéncia positiva e significante no fator instrumental. As pessoas estdo na
empresa pela relagdo de custo-beneficio, dessa forma estdo motivadas a aprender aquilo que

serd de sua responsabilidade para ter beneficios.
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O terceiro objetivo foi investigar a relacdo entre as dimensodes da cultura de aprendizagem
e o comprometimento instrumental. A Uinica varidvel que teve influéncia positiva e significante
foi a “conexdo da organizagdo ao seu ambiente”. As pessoas estdo na empresa por lealdade e
isso esta relacionado positivamente com o fato de examinarem o ambiente e usarem as
informagdes para ajustar as praticas no trabalho.

O estudo traz como limitacdo o fato de serem pesquisados apenas profissionais da cidade
de Fortaleza, por causa de dificuldades tecnoldgicas quanto ao envio dos questionarios de
pesquisa, na plataforma online, aos colaboradores das unidades das demais cidades onde a
Companhia atua. Sugere-se, portanto, para futuras pesquisas, investigacdes com uma amostra
mais abrangente, que permita incluir pesquisados de outras regides, bem como de outras

categorias profissionais.
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