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Resumo

No setor de servicos verifica-se dependéncia exelutas competéncias humanas, sendo
importante compreender as expectativas dos indigicho trabalho. As organizacfes
devem valorizar pessoas e entender suas motivag@eseste contexto que se objetivou
compreender as expectativas em relacdo a aprepdizaBuscaram-se descrever as
expectativas dos individuos conforme suas caratitex$é demograficas e mapear
estatisticamente as expectativas de aprendizagesidesando idade, tempo na empresa,
escolaridade e setor de atuacao. Verificou-se qeeng e novos na empresa sao aqueles
qgue priorizam aprendizado. Adicionalmente, pessonais velhas e tempo na empresa,
mesmo tendo consideravel expectativa sobre apiEgeha, preferem identidade com a
organizacao.
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Abstract

In the services sector there is exclusive deperg@mc human competences, so it is
important to understand the individuals’ expectascat work. Organizations should
value people and comprehend their motivations, Bndhis context we aimed at
understanding the learning expectancies. We soughtdescribe the individuals’
expectancies according to their demographic chearigtits and statistically map the
learning expectancies considering age, senioriiycation and sector of activity. We
found that young and recent people in the compagyttzose that prioritize learning.
Additionally, older and senior people, even witmsiolerable excitement about learning,
prefer identity with the organization.
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Introducéo

Diante desta era pés-industrial, o principal desdfis empresas, ao considerar a
incessante busca para manterem-se solidas e obseregsso, deve se voltar para as
capacidades intelectuais e de gerenciamento, dganzeos ativos fixos propriamente
ditos das empresas (QUINN et al., 2000). A valgdrado fator humano é tida hoje,
como um imperativo para as empresas que buscanaadapa este novo cenario, sendo
assim, as organizacfes devem passar a encarassaaPeomo uma fonte de vantagens e
ndo apenas como custos (PFEFFER, 1995).

De acordo com esta nova postura, pressupde-se padiada inclusdo de novas
praticas e politicas de Gestdo de Pessoas, toqmassével identificar os comportamentos
humanos e desenvolvé-los, na busca de implementéalmo um meio estratégico da
organizacdo (LEGGE, 1995; LACOMBE, 2006). Fleury ak (2002) corroboram com
estes autores, quando afirma que todo o processpréadizagem e producdo de um
conhecimento incipiente nasce no patamar individdesta forma, as pessoas séo pecas
chaves para a acéo estratégica das empresas atteabnetodos os setores de atuacao.

Em relacdo ao setor de servicos, € possivel varifice este avancou em receita
operacional liquida entre 2003 e 2004, segundoufesdnual de Servicos, elaborada
pelo IBGE. As empresas também contrataram maisadoedo com Lovelock e Wright
(2001), os servicos constituem a maior parte da@o@ de hoje, até mesmo no Brasil
(55% do PIB), e este setor € aquele que apresemtaior crescimento de novos
empregos.

Além disso, Fitzsimmons e Fitzsimmons (2005) destaque 0S Sservicos se
diferenciam dos outros negdcios por alguns motivegortantes: ha simultaneidade
(criacdo e consumo ocorrem ao mesmo tempo), véased da mercadoria perecivel, e
sdo intangiveis (idéias, conceitos) e heterogérddicilmente dois servicos serao
idénticos, pois a experiéncia do atendente deveosesiderada).

Visto a crescente importancia no pais e os escassodos em gestdo de pessoas
neste setor, junto ao fato deste ser mais dependirgtamente do desempenho dos
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individuos na organizacdo, optou-se focar este destno setor de servigos.
Concomitantemente, muito se tem visto na acadestiad@s acerca da aprendizagem
organizacional, predominando aqueles que buscarpre@mder o processo e como este
pode gerar vantagens para as organizacoes.

Apesar dos teoricos enfatizarem a questdo da dpegaun individual como
condicdo primaria para 0 processo nho ambito orgaimwmal (GARVIN, 1993;
STEWART, 2002), as pesquisas tém se debrucado eqiwato de vista da organizacao,
ndo evidenciando muito o seu olhar sobre o indidDesta forma, percebendo a
importancia que este tem, dentro do contexto orgaional, de modo especial, na area
de servicos, é que se concentrara os esforcossdeipa neste artigo.

O objetivo deste trabalho € compreender as expedalas pessoas em relacdo a
aprendizagem no ambiente de trabalho, particulaemeas empresas que atuam com
servicos. Como objetivos especificos, este artigecé descrever as expectativas dos
individuos conforme suas caracteristicas demo@sifie mapear estatisticamente as
expectativas de aprendizagem considerando idadeedpendentes, tempo na empresa,
nivel de escolaridade e setor de atuacdo do engwegarificando possibilidade de
relacdes entre essas variaveis.

Buscando atingir os objetivos propostos, este arégta estruturado em quatro
partes principais. A primeira, o referencial tedriapresenta uma breve discussdo sobre
as teorias das expectativas e a aprendizagem nerambe trabalho. O capitulo seguinte,
procedimentos metodoldgicos, descreve os métodamdas para realizar este estudo.
Os resultados da pesquisa compdem a terceira paateconsideracdes finais finalizam

este trabalho.

Teoria das expectativas

As organizacdes, para contarem com melhor capitaiano, adotam iniUmeras
politicas e praticas com a finalidade de atrairspas e reter os profissionais mais
adequados a elas. Os empregados, por sua vez, eri@m expectativas diversas,

podendo estas ser convergentes ou divergentesscdanendas das empresas.
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Contudo, raros sdo os momentos nos quais o indiviimunaliza o que ele espera
da organizacdo. O que ocorre, de um lado, é q@ssoa vai agir no seu trabalho com o
esforco com o qual ela percebe que atingira o tatuldesejado, que pode ser resumido
na propria recompensa. De outro, as organizacGssabyu meios para satisfazer as
necessidades das pessoas, que atualmente sabadalpat da era do conhecimento e
esperam aprendizado constante (FARR; MIDDLEBROQCIOS)).

A origem da teoria das expectativas remete assadealolman (1932) e Lewin
(1938), mas foi por meio de Vroom (1964) que aitetwi apresentada. A teoria das
expectativas € uma das teorias sobre motivacadeqie explicar os determinantes das
atitudes e dos comportamentos no local de trab@HdCHELL, 1974). Apesar de
desenvolvida por Vroom na década de 1960, foi sengdiada por Porter e Lawler nos
anos subsequentes (BERGAMINI, 1983).

Essa teoria é cognitivista e baseada na visdo stgooédacional das pessoas,
assumindo que elas tomam decisbes de maneira #herscoaquele momento, a
alternativa que parece ser mais vantajosa; é iamp@rtreconhecer que as pessoas sao
enquadradas por habitos, por exemplo, além de pessuracionalidade limitada
(McCORMICK; ILGEN, 1980). Desta forma, a teoriansalera os elementos das
cognicdes para as decisdes e 0 meio pelo qualiwidod processa tais elementos para
decidir. Ela assume existir uma relacéo entre oresfque se realiza e sua execug¢ao ou
rendimento do trabalho (BORGES; ALVES FILHO, 2001).

Para Muchinsky (1994), a teoria das expectativapgrciona uma base racional
para a compreensao da motivacdo no trabalho, efelecampla possibilidade de
aplicacdo empirica. Desta maneira, verifica-se campessoas diferem no grau em que
sua conduta é motivada por processos racionai®nv{d964), décadas antes, afirmava
gue € por meio desses processos, variando em alvergeis, que 0s comportamentos
eram orientados (controle voluntario).

Ha, entdo, trés conceitos principais que contempateoria das expectativas:
valéncia (V), instrumentalidade (I) e expectati. (O primeiro deles, segundo Wagner
e Hollenbeck (2000), baseia-se na proposicdo deaguelquer momento um individuo
prefere determinados resultados a outros, que potd® ser medida pela atragdo que um
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resultado exerce sobre uma pessoa ou a satisfagdestp espera receber desse resultado.
A valéncia, de acordo com 0 mesmo autor, pode egativa, neutra ou positiva: ela é
positiva quando uma pessoa prefere atingir um teekula nao atingi-lo. As valéncias
referem-se a satisfacdo antecipada. Segundo Vrt664), a valéncia de um resultado
para um individuo € uma fungdo monotonicamentecerge da soma algébrica dos
produtos das valéncias de todos os outros ressltadsua concepcdo da propria
instrumentalidade para a obtencdo desse outraadsullsso quer dizer que uma pessoa
prefere algo a todas as outras, de forma hier&agoesmo que de forma abstrata.

A instrumentalidade, o segundo conceito, é o radaltda conviccdo de uma pessoa
sobre a relacdo entre executar uma tarefa e exgam seu resultado, também
conhecida como expectativa desempenho-resultagoo\iavel que o desejo de realizar
algo seja forte somente quando a valéncia e aumstrtalidade forem consideradas
como altas (WAGNER; HOLLENBECK, 2000). Essa ternhagia, por Vroom (1964),
era force (forca), significando que as escolhamdepelas pessoas sdo subjetivamente
racionais, ao presumir que ela varia — nos aspet#odirecdo e de magnitude — em
funcéo do produto das valéncias e das expectativagydem o terceiro elemento.

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2000), as eapeats sdo conviccdes
relativas a relacdo entre fazer um esforco e obterreal e bom desempenho. As
valéncias e as instrumentalidades séo insuficierddsoria, pois ndo se pode saber o que
uma pessoa tentara fazer se as suas expectativasdoaconhecidas. De acordo com
Vroom (1964, p. 17), “sempre que um individuo eseantre alternativas que envolvem
resultados incertos, torna-se claro que seu coarperito € afetado ndo sé por suas
preferéncias entre esses resultados, mas tambéngnael em que ele acredita que eles

sao provaveis”.

Aprendizagem
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O ambiente de trabalho é rico em oportunidade dendizado para os individuos.
No entanto, para que tal processo aconteca é flemdahgue os colaboradores tenham
interesse em aprender, assim como a organizacat@er crie um ambiente propicio.

O ser humano é naturalmente orientado para a dpagiedn (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004), mas € importante ressaltar que termmal das pessoas é mais
aproveitado quando as suas competéncias sao exm@iglaroveitadas. A aprendizagem €&
baseada num sistema de necessidades, em crergjases @ no que acontece quando um
comportamento se situa; o individuo toma deternandecisdo ou escolhe um caminho
guando ele acredita que algo seja a melhor opgéaso-envolve o desenvolvimento de
um mapa cognitivo no qual seu futuro sera encardimhpelo comportamento pessoal
(JACKSON, 1993).

Para Kim (1996) o aprendizado individual pode sscdto como um ciclo no qual
a pessoa assimila uma nova informacéo, refleteesexperiéncias passadas, identifica
uma conclusdo e, em seguida, age. O conceito delasodentais € de fundamental
importancia para o entendimento do processo ind@alide aprendizagem.

O estagio do processo denominado de modelos menthisduais € chamado
assim, pois representa muito mais que o concaitticional de meméria. A memoria traz
a conotacdo de um depdsito de conhecimento muifbices ao passo que 0s modelos
mentais envolvem a producdo ativa de novos conlton. Os modelos mentais
representam a visao pessoal do mundo, abrangemuya@pcdes explicitas e implicitas.
Eles também propiciam o contexto proprio para venterpretar o novo material e
determinam como a informagéo armazenada sera dpleza determinada situacao (KIM,
1996; SENGE, 2002).

Em relacdo a aprendizagem individual, destacarabé&m Kolb (1984, p. 38) que
define aprendizagem como “o processo pelo qual emniento € criado através da
transformacéo da experiéncia”. O autor apresenta motdelo de aprendizagem
experiencial, descrevendo como as pessoas apremdesgja, como a experiéncia é
traduzida em conceitos, que sdo usados como gaiasaolha de novas experiéncias. A

aprendizagem, entdo, é determinada como um ciclgudgro estagios: experiéncia
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concreta (CE), observacao reflexiva (RO), abstragioonceitos (AC) e experimentacao
ativa (AE).

O aprendizado acontece quando as pessoas se enveidenovas experiéncias
(experiéncia concreta), refletem e observam estpsri@ncias de varias perspectivas
(observacédo reflexiva), criam conceitos que integrsuas observacbes em teorias
(abstracdo de conceitos), e finalmente, elas s@azea de usar estas teorias para
tomarem decisdes e resolverem problemas (expergi@miativa).

O grande diferencial da teoria de Kolb para as dememrias cognitivas esta em
enfatizar a importancia da experiéncia no procesa@prendizagem. Os métodos de
aprendizado que combinam estudo e trabalho, tegsratica proporcionam um processo
mais produtivo para o aprendizado, pois “as pessgaendem através de suas
experiéncias” (Kolb, 1984, p. 6).

Kim (1996) acrescenta que dentro de uma organizag&iem dois niveis de
aprendizado, fundamentalmente diferentes, reladma aquisicdo de conhecimento:
operacional e conceitual. O aprendizado operaciestal diretamente ligado as mudancas
na maneira em que se efetua o trabalho — o preeanto de fichas de coleta de dado, a
operacdo do maquinario, 0 manuseio de um quadtoceléo reaparelhamento de um
equipamento etc. E o aprendizado conceitual desiaparqué de efetua-lo, ou seja,
refere-se ao raciocinio por trds do porque as sa@sa realizadas pela primeira vez.
Ainda assim, para que o aprendizado organizacicegh efetivo, o aprendizado
conceitual precisa ser operacionalizado na formaalglidades especificas que posam
ser aprendidas e executadas.

Para Fleury e Fleury (1997), apesar da aprendizagesracional ser fundamental
no funcionamento de uma organizacdo, precisa estda vez mais ligada ao
conhecimento conceitual. A aprendizagem compderaregso no qual existem rotinas e
na aprendizagem conceitual ocorre a contestac@iivdesas situacdes, procedimentos e
concepcoes, que podem gerar a elaboracéo de naegipnentos, quadros, atividades e
percepcdes para referéncia.

Easterby-Smith et al. (2001) acreditam que os taso$ das interacdes dos
individuos entre si, somados a ligacdo deles conpracesso de aprendizagem
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organizacional, sdo mudancgas no crescimento e \d@ggnento, ou seja, como 0S

individuos pensam, sentem e agem no trabalho. @ambestacam os impactos
favoraveis da aprendizagem do individuo na orggéizaentre eles, a corporacao mais
produtiva, com menor rotatividade e atendendo medbos clientes.

Dentre as abordagens sobre a aprendizagem organiakca perspectiva social
enfatiza a forma em que as pessoas atribuem sigdifs as suas experiéncias de trabalho.
Estas experiéncias podem derivar de fontes exgdicbmo informacgdes financeiras ou
de fontes tacitas. Desta perspectiva, a aprendizaga@lgo que emerge de interagdes
sociais, normalmente no ambiente natural de trabl@ASTERBY-SMITH et al., 2001).

No entanto, para que o individuo aprenda é primabglie a organizacdo possua um
ambiente propicio a aprendizagem, que pode seo fiet situacbes formais, como
treinamentos, processos de solucdo de problemagrigentos de avaliagdo ou de
situacOes informais e cotidianas do trabalho.

Quando a organiza¢do nao consegue criar as cosdieessarias a aprendizagem,
ela sofre de deficiéncias do aprendizado: amné¢sed@ da memdria organizacional),
supersticdo (interpretacdo tendenciosa da exp@i@adguirida), paralisia (incapacidade
de agir), esquizofrenia (falta de coordenacdo @pmadades organizacionais), cultura
inatil, conhecimento truncado e visBibolada (DIBELLA, 1999).

Para evitar ou solucionar as deficiéncias de amagdm, a direcdo da empresa
deve criar condigbes normativas fundamentais paeaagaprendizagem possa ocorrer.
Pode-se concentrar o foco desse esforgco na meltlasiccompeténcias individuais, na
mudanca da cultura organizacional ou na revisd@sltasturas.

Lester e Kickul (2001) acreditam que 0s empregaissm ser, nos dias atuais,
melhor selecionados e recrutados em funcao deidedils e competéncias especificas,
gue contribuam com padrbes mais altos de desempaglamizacional. Para que isso
ocorra, a empresa deve também oferecer diversésgeans para atrair esses talentos, que
seriam acdes direcionadas a corresponder aquiloéqasperado pelos empregados.
Sabendo-se que as organiza¢cdes ndo conseguem magtigassoas apenas por meio de
gestdo e salarios, Rousseau (2004) sustenta addéime empregados e organizacdes
precisam concordar nas contribuicbes que um grigyé o outro. As pessoas tentam
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buscar equilibrio entre o que recebem da orgarozaca que contribuem (LESTER,;
KICKUL, 2001).

As organizagOes buscam criar conhecimento e gepaa¢ao para perpetuarem no
mercado, entdo tém que contar com profissionaistgoedém queiram aprender e se
desenvolver para desempenhar um bom trabalho.Marfiulgan (2006) notam que as
pessoas da geracdo Y, as nascidas ap0s 1978, sdaisamotivadas a aprender com
outras pessoas, como colegas e chefes.

Sédo analisadas, neste estudo, as relacbes dasatixscde forma particular, ou
seja, voltadas para a aprendizagem e desenvohoméyd® expectativas sao assim
importante referéncia de sustentacdo das relaggasipacionais. Elas sdo pautadas por
percepcodes de resultados para cada uma das pessoas.

A proposta deste artigo é considerar a teoria gpsctativas sob a perspectiva da
aprendizagem: busca-se entender 0 que as pessopeeadem por um bom lugar para
se trabalhar, e que pessoas priorizam aprendizddsanvolvimento, ao ter a expectativa

de aprender cada vez mais e ter oportunidade deecreomo profissional e como pessoa.

Procedimentos metodolégicos
Este artigo apresenta os resultados parciais destudo realizado por um Instituto
de Pesquisa, entre abril e maio de 2008, paracasriis praticas de gestdo, que contou
com 142.913 respondentes do total de 227.400 fanmsl enviados aos funcionarios de
organizacdes brasileiras. Visando obter represeii@ie em cada organizacao
pesquisada, utilizou-se de um algoritmo para oedes questionarios:
= Se 0 numero de funcionarios era menor ou iguallga @ao tamanho da
amostragem é igual a 200;
= Se 0 numero de funcionarios era menor ou igualla &ao tamanho da
amostragem é igual a 300;
» Se 0 numero de funcionarios era menor ou igualod,1&ntdo tamanho da
amostragem é igual a 400;
= Se 0 numero de funcionarios era menor ou igualo8,28ntdo tamanho da
amostragem é igual a 500;
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= Se 0 numero de funcionarios era menor ou igualo@,5entdo tamanho da
amostragem é igual a 600;
» Para qualquer outro caso, tamanho da amostragaguédia 900.

Entretanto, diante do objetivo deste artigo, qummpreender as expectativas de
aprendizagem das pessoas em relacdo ao aprendiaagiobiente de trabalho no setor
de servicos, foram considerados somente os forrasllégspondidos de forma completa
e que atuassem no setor de servicos, totalizandd%8spondentes.

Portanto, trata-se de um estudo exploratério desgrutilizando os dados oriundos
da pesquisa mencionada acima. Gil (1999, p. 443idera que as pesquisas descritivas
tém como finalidade “descrever as caracteristieadeterminada populacdo ou fenémeno
ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis”.

O estudo feito é de natureza quantitativa e o noetdd andlise de dados
caracteriza-se como estatistico. Conforme Marcorliakatos (2001), 0s processos
estatisticos permitem obter, de conjuntos complexepresentacoes simples e a
verificacao de relagbes entre as variaveis.

BN

Quanto a técnica de coleta de dados, o InstitutoPdsquisa realizou um
levantamento. De acordo com Rigsby (1987), a psaqde levantamento € uma
estratégia metodolégica que permite identificar nmidéncia e a frequéncia de
particularidades ou relacdes entre caracteristeadeterminada amostra. Para isso, foi
desenvolvido um formulario que buscasse respondieresas praticas de gestdo nas
organizacoes brasileiras.

Para identificaras expectativaspredominantes dos respondentes quanto a sua
relacdo com o trabalho, o formulario contava comauguestdo com cinco respostas
possiveis, sendo que apenas uma podia ser assindladafirmativas e respectivas
categorias foram validadas por Veloso et al. (2007)

O que faz vocé considerar uma empresa um excelegde para se trabalhar?
(Escolha somente uma das alternativas, a principalsua opiniao)

= Eu compreendo e concordo com os objetivos da empeesn aquilo que

ela faz para seus clientes, para a sociedade @ garaunidade.
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» Eu me sinto satisfeito(a) e motivado(a) com aqqile faco, com o que
ganho e com o dia-a-dia de trabalho.

» Eu percebo que estou aprendendo cada vez maisterqueoportunidade
de crescer como profissional e como pessoa.

» Tenho chefes que eu respeito, confio e que oriea@d@@quadamente sua
equipe de trabalho.

» Nenhum dos motivos descritos acima.

Quanto as técnicas de andlise de dados, apds magaaie codificacdo dos dados,
utilizou-se da estatistica descritiva para melloongreenséo do perfil dos respondentes e
exploracdo dos dados referentes a expectativaatimisoradores.

Visando acrescentar a pesquisa, utilizou-se tanmeanalise de correspondéncia de
forma exploratéria para desenvolver o mapa de perake identificar o posicionamento
das expectativas de aprendizagem e outros atribco®o idade, tempo de casa e nivel
de escolaridade.

A andlise de correspondéncias € uma técnica ex@l@amultivariada e ha um
pressuposto implicito de que existam relacdes m@edeis entre variaveis. Segundo
Gouvéa (2003), esta analise utiliza-se de uma septacdo visual das percepcdes de
objetos em duas ou mais dimensofes; cada objetautea posicdo espacial no mapa
perceptual, refletindo relativa similaridade ouferéncia em relacdo a outros objetos.
Neste estudo, adotou-se a analise fatorial de sfwreléncia bivariada. Outras analises
descritivas representadas em gréaficos tambéem foralzadas.

Cabe ressaltar, que o pré-requisito para utilizagdsta técnica é o teste qui-
guadrado, o qual se tiver nivel de significancfarior a 0,05, denota a existéncia de uma
relacdo de dependéncia entre as variaveis. O mé®dwrmalizacdo foi o simétrico e
utilizou-se a distancia qui-quadrado.

Logo, para os dados utilizados, foram realizadogjwstro testes qui-quadrado
(quadro 1) e em todos os casos a decisdo foi ditareq hipotese nula. Assim, a analise

de correspondéncia € uma técnica que pode seadtli

Quadro 1 — Resultados do teste qui-quadrado.
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Hipétese nula Hipotese alternativa Decisdo

Expectativa de aprendizagem | &xpectativa de aprendizagem e tempeejeitar hipdtese nula
tempo de casa sdo independentes| de casa sdo dependentes
Expectativa de aprendizagem | &xpectativa de aprendizagem e idadeejeitar hipétese nula

idade sdo independentes sdo dependentes

Expectativa de aprendizagem e sgt@xpectativa de aprendizagem e segtdtejeitar hipotese nula
sdo independentes sdo dependentes

Expectativa de aprendizagem | &xpectativa de aprendizagem | &ejeitar hipétese nula
formacao sdo independentes formacéo sdo dependentes

Fonte: dados da pesquisa.

Analise de resultados

Esta parte esta dividida em trés partes: a princeindempla o perfil da amostra, a
segunda apresenta a caracterizacdo dos respondenteslacdo as expectativas de
aprendizagem, a terceira mostra as analises despondéncias realizadas com as

expectativas dos respondentes e suas caracteridéoagraficas.

Perfil da amostra

A pesquisa foi realizada com 53.145 individuos gtiteam em diversas areas do
setor de servicos em empresas no Brasil. Apos s&eldos dados improprios ou
incompletos para aplicagdo de técnicas estatistiotizaram-se 46.458 respondentes,
amostra esta considerada para a anélise. No ent@stttoo numero absoluto ser grande,

todas as analises serdo em percentuais paradiaaikixploracdo dos dados.

Tabela 1 — Distribuicdo da amostra pelo género.

Setor Homem Mulher Total
Bancario N | 2492 2132 4624
% | 5,4% 4,6% 10,0%
. s N | 2437 4680 7117
Servigos de Saude % | 5.2% 10.1% 15 3%
. N | 2726 652 3378
Servigos de Transporte % 1 59% 14% 7 3%
. . N | 7911 5387 13298
Servigos Diversos % [ 17.0% 11.6% 28.6%
. . . N | 2313 2499 4812
Servigos Financeiros % 1 5.0% 5 1% 10.4%
. . N | 5395 1770 7165
Servigos Puablicos % | 11.6% 3.8% 15.4%
. ~ | N | 3952 2112 6064
Tecnologia e Computaca % | 8.5% 25% 13.1%
Total N | 27226 19232 46458
% | 58,6% 41,4% 100%
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Observa-se na tabela 1 que houve uma distribuicdie dvomens (58,6%) e
mulheres (41,4%) condizente com dados de pesquiseslieiras sobre a populacéo
economicamente ativa. Segundo relatério Informd@amografica e Socioecondmica
(IBGE, 2001), h& 39,0% de mulheres trabalhando excado formal de trabalho.

Conforme demonstrado na tabela 1, entre os setorasmaior representatividade
na amostra, destacam-se os servicos diversos (28¢if#é englobam negocios como
pesquisas, consultorias, educacdo, midia, concésie, editoras, hotéis, limpezall
center sindicatos, engenharia etc.

E interessante salientar o expressivo nimero dberes (10,1% do total) na area
da saude quando comparado ao de homens (5,2%atlonteste mesmo setor, tal fato se
da provavelmente pelas caracteristicas desta atigjdcomo enfermagem e recepcgéo.
Contrapondo-se, nos setores de transporte, tedaa@ogpmputacado e, publicos, observa-
se uma parcela maior de homens, decorrente tambéipodde atividade, mais exaustiva
ou técnica, ndo valorizada ainda pelo publico fémoin

A tabela 2 apresenta a distribuicdo da amostrafpeda de idade dos respondentes
e o tempo na empresa. Observa-se que o contingexte € de individuos com pouco
tempo nas empresas, ou seja, 56,5% possuem at@nssigias suas atuacdes. Também
cabe destaque ao percentual de individuos que peoma mais de onze anos na
empresa (26,9% da amostra). Além disso, dentrepesteentagem, 19,2% apresentam
mais de 36 anos, 0 que se pode imaginar que MIUESI®S tiveram poucos empregos
diferentes e talvez somente o presente. Tambéne-godtribuir a esta fidelidade as
empresas como sendo uma caracteristica da geragidugcava quando jovem o

“emprego para a vida inteira” e que “veste a camisa

Tabela 2 — Distribui¢do pela faixa de idade e tempma empresa.

Setor Oala. 2a3a. 4 aba. 7al10p. 10a.f otal
Até 20 anos N | 763 383 132 139 107 1524
% | 1,6% 0,8% 0,3% 0,3% 0,2% 3,3%
21 a 25 anos N | 2522 2632 1380 576 693 7803
% | 5,4% 5,7% 3,0% 1,2% 1,5% 16,8%
26 a 30 anos N | 2388 3107 2646 1892 1170 11203
% | 5,1% 6,7% 5,7% 4,1% 2,5% 24,1%
31 a 35 anos N | 1191 1621 1661 1872 1589 7934
% | 2,6% 3,5% 3,6% 4,0% 3,4% 17,1%
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36 a 45 anos N | 1091 1506 1655 2268 4857 11377
% | 2,3% 3,2% 3,6% 4,9% 10,5% 24.5%
46 anos ou Mais N | 346 517 715 965 4074 6617
% | 0,7% 1,1% 1,5% 2,1% 8,8% 14,2%
Total N | 8301 9766 8189 7712 12490 46458
% | 17,9% 21,0% 17,6% 16,6% 26,9% 100%

Em relacdo a faixa etéria, observa-se um numercessipo de individuos (58,0%
do total) na faixa de 21 a 35 anos, condizente addade mais atuante no mercado de
trabalho. Aqueles que estdo no inicio da carresgovens (21 a 30 anos), sdo 0s que

estdo a pouco tempo (0 a 3 anos) nas empresa%o(@d, fotal).

Tabela 3 — Distribui¢éo pela faixa de idade e nivele escolaridade.

Ens. Ens. Sup. Pos-
Setor Fund. Médio Sub.Ige. Col?np. Grad. Total
Até 20 aNnos N | 41 732 706 41 4 1524
% | 0,09% 1,58% 1,52% 0,09% 0,01% 3,28%
21 & 25 anos N | 116 1935 2974 2180 598 7803
% | 0,25% 4,17% 6,40% 4,69% 1,29% 16,809
26 2 30 aNos N | 247 2234 2446 3739 2537 11203
% | 0,53% 4,81% 5,26% 8,05% 5,46% 24,119
31 2 35 anos N | 295 1712 1367 2352 2208 7934
% | 0,63% 3,69% 2,94% 5,06% 4,75% 17,089
36 a 45 anos N | 713 2911 1725 3046 2982 11377
% | 1,53% 6,27% 3,71% 6,56% 6,42% 24,499
46 anos ou Mais N | 725 1666 739 1869 1618 6617
% | 1,56% 3,59% 1,59% 4,02% 3,48% 14,249
Total N | 2137 11190 9957 13227 9947 46458
% | 4,60% 2409% | 21,43% | 2847% | 21,41% 100,00%

Por meio da tabela 3, € possivel observar que 7H&8%mostra possui curso
superior incompleto, completo ou pds-graduacao. detmonstra que ao mesmo tempo
em que os individuos estdo buscando autodesenwsitegncom educacdo formal, as
organizacdes do setor de servicos demandam poofisi mais qualificados. E
interessante ressaltar que o percentual de indigidom ensino fundamental é baixo,

apesar de nao ser irrelevante (4,6% do total).

Expectativa de aprendizagem
Sobre as expectativas, pode-se observar na figugaelapesar do numero de
respondentes mulheres ser inferior ao dos homeagoeionalmente estas demonstram
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uma expectativa de aprendizagem e desenvolvimdft6%) mais relevante do que os
homens (37,1%).

E interessante destacar que tanto para os homemgogpara as mulheres, o
aprendizado e o desenvolvimento é a expectativa rlvante, seguida pela satisfacéo
e motivacéo (38,3%).

Figura 1 — Expectativas x género.
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Em relacdo a idade, os resultados da pesquisaroanii as teorias atuais sobre a
alta expectativa dos jovens em relacdo a aprerslza@bserva-se, na figura 2, que
guanto mais jovem o colaborador, maior a sua eapeatde aprendizado, exemplificado

pelos individuos de até 20 anos (57,2%).

Figura 2 — Expectativas x idade.
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Segundo teorias, os individuos da geracéo Y, @y sagcidos apds 1978, buscam
ambientes organizacionais que Ihes permitam crestore desenvolvimento. Sobre esta
geracao, representada nesta pesquisa pelos inovidom menos de 30 anos, o
aprendizado é destacado como prioridade.

No entanto, a figura 2 expbe que a medida que disiduos se tornam mais
maduros, com mais idade, a expectativa em relacaprendizagem continua sendo
expressiva, mas nem tanto quanto para os jovengai® relevante para aquele publico,
torna-se a identidade (38,7%), demonstrando umreisge maior pela atividade

desenvolvida pela organizacdo, seus pressupostieres diante da sociedade.

Figura 3 — Expectativas x tempo na empresa.
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Na figura 3 é possivel constatar que 47,1% dosvidads com até um ano na
empresa e 42,4% com até dois anos de vinculo cowrgasizacbes demonstraram
expectativa com aprendizado e desenvolvimento nbiesrte de trabalho. Entretanto,
assim como no caso da idade, com o passar dosi\annesma organizacao, a proporcao
de individuos que buscam o aprendizado diminui, esxtamdo a valorizacdo pela
identidade organizacional.

Figura 4 — Expectativas x nivel de escolaridade.
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Os colaboradores com ensino superior incompleto,8¥4Y sdo os que
demonstram maior entusiasmo com a aprendizagenmbamate de trabalho, conforme
apresentado na figura 4. Mesmo com menor repreésaddéae, os demais colaboradores
acreditam que um ambiente propicio a aprendizageenféndamental importancia numa
empresa.

Entretanto, é relevante salientar que, diferentiglaide e do tempo de casa, no caso
da escolaridade, se observa uma relacdo crescetrte @ nivel de escolaridade e a
satisfacdo e motivacdo com as atividades desedlaslve o cotidiano organizacional.
Logo, 38,5% dos individuos com pdés-graduacao témectativa em relacéo a satisfacao,

contrapondo 24,9% com ensino fundamental.

Figura 5 — Expectativas x setor de atuagéo do respdente
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Em relacdo ao setor, a figura 5 mostra que, emstadocasos, o aprendizado e
desenvolvimento aparecem em destaque, como senganto mais relevante numa
organizacao para se trabalhar. O setor financemesantou o resultado mais expressivo,
indicando que 43,6% dos colaboradores valorizaprendizagem. Contudo, 0S servi¢os
publicos e as empresas de tecnologia da informfagdm os setores que demonstraram

percentuais menos favoraveis.
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Andlise de correspondéncia

A figura 6 mostra o resultado da andlise de coomd@ncia entre expectativas e
tempo de casa dos individuos. Por um lado, pamnaddgduos com menos de um ano nas
organizacdes, a expectativa em relacdo ao apreldizadesenvolvimento estad mais
presente, assim como em relacdo a lideranca, auaseindividuos acreditam que 0s seus
superiores imediatos serdo fundamentais para os &ewendizados no ambiente de
trabalho.

Por outro lado, para aqueles que atuam nas orgéeigda mais de onze anos, a
guestdo da identidade é preponderante, demonstural@ompreendem e concordam
com os objetivos da empresa, com aquilo que eladea seus clientes, para a sociedade
e para a comunidade. Os colaboradores que possuentempo mediano nas
organizacdes apresentam uma forte relacdo deasdiisfe motivacdo em relacdo ao
ambiente de trabalho.

Figura 6 — Andlise de correspondéncia: expectativastempo de casa.
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Na figura abaixo, observa-se 0 mapa resultantséiisa de correspondéncia entre
expectativas e a faixa etaria dos colaboradoresefidtados séo similares aos da figura

1, o0 que se percebe certa coeréncia entre faika ettempo de casa dos colaboradores.

Figura 7 — Andlise de correspondéncia: expectativasidade.
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E possivel verificar, pela figura 7, que os maitgais nas organizagdes possuem
uma relacdo de identidade, enquanto que os jovangaira entre 21 e 25 anos
apresentam uma expectativa em relagdo ao aprendizéelsenvolvimento, decorrente na
grande maioria, pelo momento de vida em que sen&m@eo, muitos ainda nas
universidades. Novamente, a figura do superior iatedaparece como sendo uma
referéncia importante para estes jovens.

Segundo Coimbra e Schikmann (2001), Maniero e &uli{f2006), e Martin e
Tulgan (2006), os profissionais com até 30 an@fiaanada geracéo Y (nascidos de 1978
em diante, considerando 2008 como base), como ereBC em contato com as
tecnologias de informagéo e sdo mais individuajsafendem suas opinides e priorizam
o lado pessoal em relacdo as questdes profissid@aando as primeiras pessoas desta
geracao nasciam, encontraram o Brasil passandgrpode instabilidade econdémica e,
pouco depois, reinstalando a democracia, via-adtara da impermanéncia e a falta de
garantias, com mercados volateis. Desta forma,ndatee que 0s mais jovens
privilegiam aprendizado no ambiente de trabalho, gde precisam manter-se
competitivos e também devem estar comprometidosuagiq trabalham numa

organizacao.

Figura 8 — Andlise de correspondéncia: expectativanivel de instrugao.
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Na figura 8, aparece o mapeamento da analise despondéncia entre as
expectativas e o nivel de instrucio dos responsleBténteressante destacar o fato dos
individuos com ensino fundamental apresentarem rntiipendéncia e valorizacdo dos
seus superiores imediatos, demonstrando que esgssigin uma postura de respeito,
confianca e orientacdo as suas equipes de trabalho.

Os colaboradores com curso superior incompletaséague priorizam aprendizado
e desenvolvimento nas suas expectativas em rel@acdempresa, vislumbrando
oportunidades de crescimento profissional e pesgapleles com formacéo superior
completa ou com pés-graduacgao, esperam um trafaththes dé satisfacdo e motivacao
para o trabalho.

A Ultima analise de correspondéncia € a que mapsouariaveis expectativas
juntamente com os setores de atuacdo, conformalizado na figura 9. Os setores de
transporte e saude apresentam maior dependéncia dmhlaranca, provavelmente por
serem setores que empregam profissionais menosficptds e esta expectativa
predominou para 0os menos escolarizados. E posgévificar também que os setores
financeiros e diversos apresentam maior relacdo @osmpectativa de aprendizado e
desenvolvimento.

E, finalmente, os individuos com expectativas désmcado e motivacdo se

encontram mais associados aos bancos e as empiestEnologia e computacao.
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Provavelmente por serem setores que empregam madloralenais qualificada, e essa
expectativa é mais forte para os graduados e @ktgdos.

Figura 9 — Andlise de correspondéncia: expectativasetor.
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Assim, tomando por base todas as anélises apadssniobservou-se no setor de
servicos, mais especificamente em relacdo a amestralada, varias tendéncias em
relacdo as expectativas de aprendizagem no amlentabalho.

Constatou-se que a expectativa de aprendizagesarage muito relevante tanto
para os homens quanto para as mulheres, parapestebe-se que o resultado ainda é
mais expressivoEste indicador valida a atencdo que muitos pestiea estdo tendo
em relagcéo aos estudos sobre a atuacdo da mulhegreado de trabalho, como exemplo
a Instituicdo Carlos Chagas de Sé&o Paulo.

Corroborando com a literatura, percebe-se que @s joens buscam um espaco
onde possam aprender e crescer profissional eglesste. O mesmo acontece com 0S
colaboradores com pouco tempo de organizacdo. tdotena medida que os individuos
se tornam mais maduros e/ou com mais tempo na mesganizacdo, buscam a

identidade com a organizacgéo, apesar da expectative aprendizagem continuar sendo
relevante.
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Em relacdo a escolaridade, os colaboradores conmoemssiperior incompleto
possuem expectativas de aprendizagem mais exmsssirovavelmente, estes
colaboradores estdo freqlientando cursos supegopeEsseguem nas organizacdes, um
aprendizado prético, complementar a educacgéo formal

Assim, dependendo do momento ou da estratégia ghniancdo, caso pretenda
fomentar a aprendizagem organizacional, deve in@néa contratacdo e retencdo de
jovens, que estejam cursando o ensino superice.dspiecto talvez justifique o interesse
nos ultimos anos das empresas em contratar estagegarecém formados, por meio de
programas de trainees, por exemplo.

Cabe salientar, no entanto, que uma organizacaeakfievive somente com jovens.
E importante que existam pessoas maduras, com eggégiéncia na area e vivéncia na
organizacao. E, que estes conhecimentos e aprdodigarados ao longo dos anos sejam,
de alguma forma, sistematizados e armazenadosgpara organizagcdo nao perca a sua

memoaria, no momento de desligamento de funcionarios

Consideragoes finais

Este estudo teve como objetivo principal analisagxectativas dos colaboradores
de organizacdes brasileiras de servicos relativaprandizagem. Foram utilizados os
dados oriundos de uma pesquisa de ambito naciamalug Instituto de Pesquisa
promoveu com os colaboradores de empresas visdedtficar praticas de gestdo e a
sua efetividade.

Foi possivel, a partir das andlises, extrair dddgsortantes sobre a proposta do
estudo, tais como: identificar a importancia quanéons e mulheres esperam da
aprendizagem, sobretudo no campo feminino. Averigua colaboradores de idade mais
nova e aqueles com pouco tempo de empresa demanstnamaior interesse em
aprendizagem que as outras populacdes. E que,agessm mais idade de vida e de
empresa, mesmo tendo grande expectativa sobre dggagam, almejam mais a
identidade com a organizacéao.

Sobre o nivel de escolaridade, descobriu-se qusoagscom ensino superior

incompleto figuram como aqueles que mais esperasndpr no ambiente de trabalho.
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Ao considerar os setores de atuacdo dos resposderdie foi possivel identificar um
setor com maior destaque, os colaboradores de tedpsram um ambiente para
aprendizado e desenvolvimento.

Dentre as limitagcbes deste estudo, verifica-se @esstdade de estudar outras
caracteristicas demogréficas, individuais e orgamimais que ndo foram consideradas.
Por ser um trabalho exploratério inicial, foram siderados apenas as variaveis de
género, idade, tempo de casa e setor. Porém, in@rassante também relacionar as
expectativas com salario recebido, cargo, regi@e drabalha e area interna da empresa,
por exemplo. Estas caracteristicas poderiam seb&amconsistentes ao analisar as
expectativas de aprendizagem.

Como sugestdes para estudos futuros, a partir denambase de dados, poderiam
ser feitos comparativos com as organizacoes indisseé comerciais, visando ressaltar os
aspectos similares e as diferencas existentes. dramsto que os estudos em servigos
sdo poucos, principalmente os que se referem aeidod nas organizacgdes, sugere-se
que seja realizado um estudo longitudinal, contang® o0s proximos anos,
possibilitando um acompanhamento e um desenhatidage deste setor no Brasil.
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