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RESUMO. Ao considerar a aprendizagem organizacional ¢ o comprometimento dos individuos como
fatores contribuintes para o éxito das organizagdes publicas e privadas, este estudo buscou compreender
melhor a integragio desses constructos em uma IES — Institui¢gio de Ensino Superior, para atingir o
objetivo geral, que foi analisar a relagio entre o comprometimento ¢ a aprendizagem organizacional em
uma institui¢io ptblica de ensino superior. Realizou-se um survey com uma amostra vilida de 116
servidores estatutdrios de uma IES. Foram aplicados dois questiondrios de autorrelato: o Organizational
Learning Scale (OLS) de Goh e Richard (1997), validado no Brasil por Angelim e Guimaries (2003); ¢ o
instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998), nos setores
administrativos ¢ de apoio da organizagio. Concluiu-se que, quanto mais comprometidos os colaboradores,
maior a percepgio de fatores favordveis a aprendizagem e, consequentemente, maiores as chances de que
tais cendrios estimulem, de fato, a aprendizagem organizacional. Destaca-se a importincia de se investir nos
fatores potencializadores da aprendizagem e identificar os componentes do comprometimento, buscando o
aprimoramento de processos internos, bem como a capacidade de aprendizagem da organiza¢io como um
todo.

Palavras-chave: comprometimento organizacional. aprendizagem organizacional. comportamento organizacional.
gestio de pessoas. gestio publica.

Do engaged individuals learn more? Survey in a public organization

Introducao

ABSTRACT. Considering the organizational learning and commitment of individuals as contributing
factors to the success of public and private organizations, the study sought to better understand the
integration of these constructs in an IHE - Institution of Higher Education. In order to achieve the overall
goal that was to: analyze the relationship between commitment and organizational learning in a public
institution of higher education we conducted a survey with a sample of 116 valid statutory employees of a
HEI Two questionnaires of self report were used, the Organizational Learning Scale (OLS) of Goh and
Richard (1997), that was validated in Brazil by Angelim and Guimaries (2003), and the instrument of
Meyer, Allen and Smith (1993), validated in Brazil by Medeiros and Enders (1998), in the administrative
and support sectors of the organization. It was concluded that the more committed employees are, the
greater the perception of favorable factors to learning and consequently the greater the chances that such
scenarios will actually stimulate the organizational learning. The study highlights the importance of
investing in the potential factors of learning and identifying the components of commitment, in order to
improve the internal processes, as well as the learning capacity of the organization as a whole.

Keywords: organizational commitment. organizational learning. organizational behavior. personnel management. public

gestion.

Essas alteracoes configuram

L .. organizacionais  Instaveis ue
transicdes  originadas  da  “[...]  alta & - 4

ambientes
estabelecem uma

competitividade, mudangas no cendrio econdmico,
cultural, social [...]” (Miiller et al., 2005, p. 511) e
tecnoldgico pelas quais passam organizagdes de todo o
mundo “[...] estimulam a necessidade de rever seus
paradigmas de gestio, fazendo com que a ideia de
mudangas e inovagdes torne-se um ponto crucial para a
sobrevivéncia das empresas [...]” (Fleury & Fleury,
1997, p. 11).

constante busca de diferengas que destacam esses
personagens sociais no mercado mundial, pressupondo
novas exigéncias individuais e  organizacionais
(Bandeira, Marques, & Veiga, 2000). Diante desse
desafio, identifica-se a necessidade de realizar estudos
que auxiliem essas instituigdes a promover um
ambiente diferenciado para o seu desenvolvimento e
também dos individuos que nela trabalham.
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Perante tais preocupacdes, o tema aprendizagem
organizacional tornou-se um assunto proeminente,
considerando o interesse despertado em pesquisadores
e outras classes nos tltimos anos, os quais buscam, por
meio desses estudos, compreender como ocorre o
processo de aprendizagem e quais as suas
consequéncias (Isidro Filho, 2006; Odclius & Sena,
2009).

Easterby-Smith e Aragjo (2001) expdem que, além
do interesse académico, estrategistas, economistas,
sociblogos, consultores e administradores de empresas
estdo percebendo a aprendizagem organizacional como
o caminho para o sucesso. Nesse contexto, Isidro Filho
(2007) aponta o comprometimento como um dos
fatores presentes no processo de aprendizagem dos
individuos nas organizagdes.

Dada a integragio dos temas aprendizagem
organizacional e comprometimento organizacional,
pode-se destacar o comprometimento organizacional
como objeto de estudo de diversos autores nos
tltimos 40 anos, os quais buscam explica¢bes para o
nivel de comprometimento dos individuos, através
dos resultados de suas pesquisas (Medeiros &
Enders, 1998).

Elementos como desempenho, eficiéncia e
eficicia tornam o comprometimento no trabalho um
importante constructo para a compreensio de como
ocorre a articulacio dos vinculos dos colaboradores
com sua empregadora e a atuagio do trabalhador
com a mesma (Rowe & Bastos, 2009).

Ao analisar o contexto, observa-se o constructo
aprendizagem  organizacional e  vertentes do
comprometimento organizacional com raras pesquisas
académicas dos elementos relacionados, como
observado na base eletrdnica de pesquisa SPELL®
Scientific Periodicals Electronic Library (2015), onde s6 foi
localizado um artigo voltado para a anilise dos estilos
de aprendizagem e dos niveis de comprometimento
com residentes multiprofissionais da satde. Eles sio
importantes elementos de auxilio para as empresas
privadas se sobressairem no mercado. Na esfera
publica, com a crise financeira dos Estados brasileiros e
a nova administracio publica, que exige melhoria de
eficiéncia e efetividade de suas a¢des, ela apresenta uma
conotagio de desenvolvimento, de mudangas, da
inovagio de processos, bem como da gestio da
instituigao (Bresser-Pereira, 2010).

Assim, o objetivo geral deste artigo ¢ analisar a
relagio entre o comprometimento ¢ a aprendizagem
organizacional em uma instituigio publica de ensino
superior.

Dessa forma, o presente estudo estd dividido em
quatro se¢des. A primeira contém esta breve
introdugio; a segunda, o referencial tedrico, que é
composto por temas como: aprendizagem ¢
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aprendizagem organizacional, bem como
comprometimento e comprometimento
organizacional. Na secio trés, é descrito o método
utilizado no desenvolvimento do estudo, ¢ a quarta
parte apresenta os resultados obtidos, como as
consideragdes finais e as referéncias utilizadas.

Quadro Tebrico

Aprendizagem e aprendizagem organizacional

A literatura apresenta diversas abordagens de
aprendizagem e aprendizagem organizacional como
constructo de pesquisa sob diversos aspectos em
empresas e organizagdes publicas. Na base eletronica
de pesquisa SPELL® Scientific Periodicals Electronic
Library (2015), foram identificados 364 artigos
relacionados 3 aprendizagem e 84 3 aprendizagem
organizacional nos titulos dos artigos.

Dessa forma, segundo Fleury e Fleury (1997,
p-19),a

Aprendizagem ¢ um processo de mudanga,
resultante de priticas ou experiéncia anterior, que
pode vir, ou nio, a manifestar-se em uma mudanga
perceptivel do conhecimento.

Nesse sentido, Camillis e Antonello (2009)
destacam que a aprendizagem ¢é resultado de um
processo de crescimento continuo, o qual incide no
desenvolvimento da histéria de cada individuo. Esse
processo ocorre em circunstincias de reorganizagio
e reconstrucio de experiéncias vividas. Diante disso,
cabe destacar que a experiéncia é baseada em
mudangas que implicam “[...] reflexio sobre acoes
anteriores [...]”, com a finalidade de “[...] antecipar
consequéncias futuras[...]” (Camillis & Antonello,
2009, p. 4). Os mesmos autores complementam,
afirmando que um individuo sé aprende quando
reflete sobre suas acdes e as reorganiza e,
continuamente, analisa sobre sua atuacio no meio
em que estd inserido.

As principais ramificagdes identificadas sobre o
tema sio: aprendizagem individual e organizacional,
a qual, segundo Guns (1998) divide-se em nove
tipos de aprendizagem: aprendizagem de tarefa (para
o trabalho), sistémica (entendimento do todo),
cultural (valores e tradi¢bes da organizacio), de
lideranga (para seu desenvolvimento e dos
subordinados), de equipe (da forma coletiva do
trabalho), estratégica (definindo rumos),
empreendedora (novos projetos ¢/ou negdcios),
reflexiva (do contexto em que estd inserido) e, por
fim, transformacional (mudanca e transformagio).

Aprofundando a temdtica, Stata (1997) diferencia
a aprendizagem organizacional da aprendizagem
individual; dessa forma, afirma que o processo pelo
qual os individuos aprendem resulta de novo
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conhecimento, e que eles irdo modificar sua conduta
e agdes, sendo que a aprendizagem organizacional
decorre da integragio de “[...] conhecimentos e
modelos mentais compartilhados [...]” (Stata, 1997,
p-379).

Considerando a aprendizagem organizacional
um tema relevante, em funcio das aceleradas
mudangas ocorridas nas organizagdes, justifica-se a
escolha do conceito de forma abrangente, ou seja,
focalizado para as organizagdes. Diversos sio os
estudos realizados que buscam o entendimento de
como ocorre o processo de aprendizagem dos
individuos e como este pode ser mensurado dentro
das organizagdes.

Nesse sentido, Bido, Godoy, Ferreira, Kenski e
Scartezini (2011, p. 59) relatam que “[...] a existéncia de
varias concepgdes de AO [..]” permitem “[...]
identificar os aspectos que as distinguem, as
caracteristicas que elas tém em comum, assim como os
referenciais orientadores dos estudos empiricos”.

Para Fleury e Fleury (1997), hd duas vertentes
tedricas influenciadas por escolas da época, que
estelam os principais modelos de aprendizagem: o
modelo behaviorista, que analisa o comportamento,
e o modelo cognitivo, que busca solucionar
problemas complexos em relagio i aprendizagem.

Esses modelos focalizados primeiramente na
aprendizagem de individuos incorporam-se, de forma
sucinta, 3 aprendizagem organizacional, pois o processo
de aprendizagem envolve, além da elaboragio de novos
mapas cognitivos (procedimentos), a definigio de
novos  comportamentos que  comprovam  a
aprendizagem no Ambito organizacional (Fleury &
Fleury, 1997).

Isso implica uma visio compartilhada em que as
mudangas comportamentais, novas formas de
pensamento  (insights), modificagbes nas rotinas
organizacionais, obten¢io de conhecimentos e o seu
compartilhamento entre os membros da organizacio
caracterizam a aprendizagem organizacional (Neves
& Formoso, 2004).

Guns (1998) demonstra outra visio sobre como
ocorre o processo de aprendizagem dentro das
organizagdes, por meio de cinco niveis pelos quais os
individuos percorrem para adquirir o conhecimento:
a aquisi¢io (internalizacio); a utilizagio (pritica no
trabalho); a reflexdio (do contexto em que estd
inserido); as mudangas (que ocorrem na
organizagio) e o fluxo da aprendizagem (que pode
ser planejado ou natural).

Da mesma forma, Fae (2006, p. 2) fundamenta a
aprendizagem organizacional como um processo, no
qual “[...] os individuos da organizacio se deparam
com uma situacio problemdtica e, a partir dela,
passam a questionar e rever as suas praticas”.

Atualmente, o objeto de virios debates da
aprendizagem organizacional aponta para a defini¢io
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do “[...] ponto de inflexdo [...]”, ou seja, saber se
houve, de fato, a aprendizagem, qual a forma de
ocorréncia e se pode ser considerada organizacional
(Takahashi & Fischer, 2007, p. 42).

Considerando a grande demanda estabelecida
pelo assunto, os estudos no campo da aprendizagem
organizacional, apesar de terem surgido no final dos
anos 1970, t¢m se aprofundado principalmente na
tltima década (Easterby-Smith & Aradgjo, 2001).

Angelim e Guimaries (2003) relatam o interesse
e o desenvolvimento do constructo da aprendizagem
organizacional na literatura, no entanto destacam a
caréncia de sistematizacio e mensuracio desse
constructo.

Em fungio disso, os mesmos autores apontam o
estudo de Goh e Richards (1997) como importante
contribui¢io para sistematizar formas de mensuragio
da aprendizagem organizacional. O trabalho apresenta
a conceituagio de diversos eclementos presentes na
literatura com base em um estudo empirico, resultando
no desenvolvimento de um instrumento de pesquisa, o
Organizational Learning Scale (OLS), traduzido para o
portugués  como  Escala de  Aprendizagem
Organizacional.

Goh e Richards (1997) demonstram a dificuldade
encontrada ao se implantar a aprendizagem nas
organizagdes, ressaltando que cada organizagio aprende
a sobreviver e se adaptar is condi¢des a que estd
exposta, 0 que ressalva o problema de mensuragio da
capacidade de aprendizagem existente  nesses
ambientes.

O Organizational Learning Scale (OLS) foi elaborado
pelos autores, com base em cinco dimensdes, que
buscam elucidar fatores contribuintes, para que ocorra
a aprendizagem mnas organizagoes. Essas dimensoes
encontram-se descritas na Tabela 1.

Segundo Goh e Richards (1997), a aprendizagem
organizacional é essencial para as organizagdes. Dessa
forma, Santos ¢ Estivalete (2009, p. 5) afirmam que

Compreender os elementos potencializadores da
aprendizagem constitui uma forma de elucidar
melhor a aprendizagem organizacional, subsidiando
o planejamento e implementagio de agdes para
ampliar a capacidade de aprendizagem na
organizagao.

Nesse contexto, Isidro-Filho (2007) ressalta que a

ocorréncia do mecanismo de aprendizagem depende da
mediagio de individuos comprometidos com a
aprendizagem e com os processos de suporte
organizacional.
De acordo com Bresser-Pereira (2010), as organizagdes
pablicas devem ter uma série de estratégias que
envolvem a administragio publica gerencial, a exemplo
da descentralizacio administrativa, o controle dos
resultados, a aprendizagem organizacional ¢ o
atendimento ao cliente.
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Tabela 1. Dimensdes dos Fatores Potencializadores da Aprendizagem Organizacional.

Dimensdes Defini¢io

Caracteristicas e¢/ou Priticas de Gestio

Clareza de Propésito e
Missao .
contribuir para seu alcance.

Empowerment ¢

Lideranga seu comportamento.

Experimentagio

Transferéncia de
Conhecimento

Times de Trabalho e
Resolugio de
Problemas

em Grupo

organizagoes.

Refere-se ao papel do lider na organizagio na promogio de um
Comprometimento da  clima de aprendizagem e de uma cultura de mudanca através do

Diz respeito ao grau de liberdade dos funcionarios em
experimentar novos processos ¢ métodos de trabalho.
Permite que os funciondrios aprendam uns com os outros e
através de experiéncias e de conhecimentos de outras

Relativo ao grau de entendimento que os funcionirios possuem  Compreensio pelos funciondrios do propésito organizacional. Os
da missio e dos propésitos da organizagio e de como eles podem

funciondrios sabem como seus trabalhos podem contribuir para
alcance das metas organizacionais.
Propiciar feedback.
Gestor deve estar aberto as criticas e admitir erros de forma
construtiva.
Permitir a participa¢io dos funciondrios nas decisdes.
Suporte e encorajamento para o desenvolvimento de processos
inovadores e novos métodos de trabalho.

Capacidade da organizagio em transferir o conhecimento entre os
departamentos, bem como capti-lo do ambiente externo.

Corresponde ao nivel de trabalho em grupo na organizagio para A estrutura e os sistemas da organizacio encorajam o trabalho ¢ a
resolucio de problemas e criagio de ideias inovadoras.

resolucio de problemas em grupo.

Fonte: Santos e Estivalete (2009, p. 4).

O autor entende que, para a modernizagio da
gestao publica, ndo se exigia somente uma mudanga
estrutural ou institucional, mas, principalmente,
cultural e gerencial. Assim, destaca-se a relagio dos
temas aprendizagem e comprometimento
organizacional como instrumentos relevantes para o
desenvolvimento das organizagdes publicas.

Comprometimento e comprometimento organizacional

Na base de pesquisa eletronica SPELL® Scientific
Periodicals Electronic Library (2015), foram identificados
50 artigos relacionados a  comprometimento
organizacional nos titulos dos artigos — ntimero inferior
3 incidéncia de aprendizagem organizacional.

A literatura difere os temas comprometimento e
comprometimento organizacional; em fungio disso,
faz-se necessario apresentar o tema comprometimento
de forma abrangente. Os autores Bastos, Brandio ¢
Pinho (1997) apontam o uso de trés conceitos sobre
comprometimento. O primeiro conceito aproxima-se
do compromisso, ou sgja, o grau de envolvimento dos
individuos acrescido de esforcos, cuidado e atencio ao
desenvolver um trabalho. O segundo conceito visa ao
estado de lealdade do individuo. Por fim, uma terceira
abordagem descreve “[..] dimensdes valorativas
opostas [...]” (Bastos, Brandio, & Pinho, 1997, p. 99), o
que resulta em agdes de valores para o individuo, mas
que podem trazer resultados negativos.

Os  mesmos autores afirmam que o
comprometimento pode ser considerado “[...] algo que
amarra, ata, une [...]” (Bastos, Brandio, & Pinho, 1997,
p- 99) as pessoas em algo. Visando atrelar o
comprometimento  do individuo ao  contexto
organizacional, apresentam-se, na sequéncia, conceitos
sobre comprometimento organizacional.

O constructo comprometimento organizacional
busca elucidar a relacio entre o colaborador, seu
trabalho e a sua organizacio. Identificar a existéncia
ou nio de comprometimento tem sido foco de
inimeras pesquisas que apresentam o tema como

uma vantagem competitiva (Barbosa & Guimaries,
2005).

De acordo com Meyer e Allen (1991), o
comprometimento  organizacional  pode  ser
considerado um estado psicoldgico que interliga o
trabalhador 2 organizagio em que estd inserido.
Destacando-se principalmente na tltima década, o
comprometimento vem sofrendo influéncia de
norte-americanos, resultando em estudos
apresentados por diversos autores no Brasil. As
discussdes sobre o tema tém sido proeminentes,
consolidando, assim, véirias pesquisas na drea (et al.,
2003). A esse respeito, pode-se destacar o trabalho
realizado por Bastos (1993) como o inicio da difusio
do tema no contexto brasileiro.

Os estudos de Medeiros et al. (2004) focalizam
um contexto que busca entender o individuo no
ambiente de trabalho, identificando varidveis que
possam motivar, engajar ¢ que resultem em maior
produtividade para a empresa.

Bandeira, Marques e Veiga (2000, p. 134) dizem ser
o comprometimento organizacional, de forma geral,
entendido como um “[...] forte vinculo do individuo
com a organizag¢io [...]”, que o estimula a dar algo de
si, como sua energia ¢ lealdade, resultando em
crescimento de ambos.

Visando a uma melhor compreensio, buscou-se
delimitar, de forma clara ¢ objetiva, o conceito de
comprometimento organizacional. Desse modo, a
presente  pesquisa  focaliza o  constructo
comprometimento como relativo ao “[...] vinculo ou
estado psicolégico associado 3 relagio individuo-
organizag¢io” (Camargo & Almeida, 2006, p. 6).

Assim, o estudo estd fundamentado em um
recorte que toma como foco do comprometimento o
individuo-organizagio ¢ utiliza o modelo
tridimensional desenvolvido por Meyer e Allen
(1990), em que os autores apontam a existéncia de
perspectivas  do  comprometimento, como 2
atitudinal e a comportamental.
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A atitudinal relaciona varidveis que antecedem o
comprometimento e a consequéncia gerada no
comportamento do individuo, e a comportamental
observa os individuos e identifica em que condi¢oes
um determinado comportamento tende a ser
repetido (Meyer & Allen, 1990). Assim, no estudo
exposto, pode-se destacar a melhor adequacio da
perspectiva atitudinal do comportamento, devido ao
fato de a pesquisa propor estudar acoes que possam
levar a0 comprometimento.

O componente afetivo ou emocional do
comprometimento  organizacional foi o que
permaneceu por mais tempo na literatura, como sendo
o de maior ocorréncia no ambiente organizacional
(Medeiros et al., 2003).

Meyer e Allen (1990, p. 2) abordam o enfoque
afetivo a partir da afirmagio de que os “[..]
empregados com um forte comprometimento afetivo
permanecem na organizagao porque assim querem”.

Sob essa abordagem, pode-se dizer que o vinculo
empregado-organizagio é extremamente forte, pois
o individuo ostenta um comportamento ativo e
positivo a agdes desenvolvidas (seu trabalho),
despertando o desejo de cooperar com o
crescimento organizacional (Camargo & Almeida,
2006).

Outro  enfoque do  comprometimento
organizacional é abordado como um sentimento
denominado instrumental, o qual se refere ao
compromisso do empregado com base nos custos
associados ao deixar a organizagio (Meyer & Allen,
1990). Esses autores (1990, p. 3) sintetizam,
afirmando que “[...] os empregados com forte
comprometimento instrumental permanecem na
empresa porque precisam”.

De acordo com Medeiros et al. (2005, p. 15), esse
tipo de comprometimento ¢é vinculado a uma
tendéncia de se engajar em “[...] linhas consistentes
de atividades [...]”, também chamado side bet, cuja
tradugio pode ser trocas laterais.

Outra vertente do comprometimento ¢é o
normativo, assim definido por Meyer e Allen (1990,
p. 4): “[..] empregados com alto grau de
comprometimento normativo sentem que devem
permanecer na organizagio porque sio obrigados”.
Dessa forma, o enfoque normativo estd relacionado ao
“[...] sentimento de obrigagio decorrente da coesio
entre valores préprios e organizacionais”.

Camargo e Almeida (2006), de forma clara e
sucinta, completam dizendo que os individuos
comprometidos, nessa perspectiva, tendem a certos

comportamentos, porque assim acreditam ser
moralmente correto fazer.
A abordagem convencional, amplamente

utilizada, nio foi suficiente para contemplar as

formas de comprometimento identificadas no
estudo. Diante desse contexto, buscou-se analisar
outras vertentes sobre o tema.

Nesse sentido, Medeiros et al (1999)
demonstram a existéncia de um fator denominado
comprometimento afiliativo. Esse componente estd
associado ao vinculo do colaborador com a
organizagio, caracterizado como a integragio desses
individuos com os demais participantes do grupo em
que estd inserido, ou seja, relacionado a um
sentimento de fazer parte da organizacio ¢ dos
grupos na instituigio.

Outra classificagio importante utilizada no estudo
foi apresentada por Medeiros et al. (2005, p. 7), em que
sdo propostas diferentes formas de comprometimento,
apontando  como  uma das  vertentes o
comprometimento de continuagio que, através de “[...]
sacrificios pessoais ¢ de investimentos de carreira
realizados|...]”, dificulta a saida do individuo das
organizacbes. Os  autores  distinguem  esse
comprometimento como algo diferenciado, no entanto
Meyer e Allen (1990) o definem como sendo o
enfoque instrumental.

Roman, Stefano, Andrade, & Zampier (2012)
afirmam que, nas organizagdes publicas, o
comprometimento organizacional com o componente
afetivo do funcionirio publico mostrou-se muito
presente, o que foi revelado pelo desejo de permanecer
na organizagio e de contribuir para que esta supere suas
dificuldades e desafios. Entende-se que esse vinculo
afetivo pode decorrer da estabilidade obtida no
concurso publico, além do ambiente organizacional e
da politica de cargos e saldrios relacionados ao
comprometimento instrumental na organizagio.

Procedimentos Metodolégicos

Para atingir os objetivos propostos, buscou-se
analisar a realidade da organizacio por meio de um
estudo de caso com o método de corte transversal,
caracterizado por concentrar o estudo em um
determinado periodo temporal, “[...] com base em
uma amostra selecionada para descrever uma
populagio nesse determinado momento”
(Richardson et al., 1999, p. 148).

Propés-se  analisar qual o tipo de
comprometimento predominante dos individuos da
IES em estudo e se o grau de comprometimento
influi na aprendizagem organizacional. Foi realizada,
ainda, uma pesquisa de cariter descritivo, a qual,
segundo Gil (1999) ¢ assim definida por apresentar
como objetivo principal a

[...] descri¢io das caracteristicas de determinada
populagio ou fenémeno ou o estabelecimento de
relagdes  entre  varidveis, ou seja, estudar
caracteristicas de um grupo (Gil, 1999, p. 42).
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A populagio da pesquisa foi de servidores
publicos (administrativos, técnicos e de atividades de
apoio), totalizando, no perfodo da pesquisa, 180
funciondrios de uma Institui¢io Piblica de Ensino
Superior - IES, a qual se destaca por atender ao meio
social através da infraestrutura, que busca vincular
ensino de qualidade, projetos de pesquisa e extensio
universitaria.

Foi realizada a coleta dos dados de cariter
primirio e secunddrio, em que os dados primérios
foram obtidos por meio da aplicacio de 121
questiondrios distribuidos a cada funcionirio que se
encontrava no seu local de trabalho. Esses
instrumentos eram baseados na mensuragio dos
temas aprendizagem e comprometimento, ¢ em
dados secundirios (dados da organizacio e revisio
tedrica). Assim, a primeira parte do questiondrio foi
constituida de perguntas, cujo objetivo era
identificar o perfil do entrevistado; a segunda etapa
foi dividida em dois instrumentos de mensuracio, os
quais buscavam identificar fatores potencializadores
da  aprendizagem e o componente do
comprometimento organizacional.

O primeiro instrumento de coleta utilizado foi o
Organizational Learning Scale (OLS) de Goh e
Richards (1997), validado no Brasil por Angelim e
Guimaries (2003), composto de 21 questdes que
buscam identificar priticas propiciadoras da
Aprendizagem Organizacional. Utilizou-se a escala
Likert de 1 a 5 pontos, que apresenta uma série de
cinco proposigdes, das quais o inquirido deve
selecionar uma, podendo ser: concorda totalmente,
concorda, sem opinido, discorda, discorda
totalmente.

Na validagio do questiondrio no Brasil, Angelim
e Guimaries (2003) aplicaram o instrumento a uma
amostra de 206  respondentes, realizando
inicialmente um  processo de tradugio e
retrotradugdo, anilise semintica e, posteriormente,
andlise fatorial e de consisténcia interna, utilizando a
mesma escala.

O segundo instrumento de Meyer, Allen e Smith
(1993), validado no Brasil por Medeiros e Enders
(1998), possui uma combinagio de 18 questdes sobre o
Comprometimento Organizacional, em que foram
avaliados trés componentes do comprometimento:
afetivo, normativo e instrumental.

Para cotagio das respostas, utilizou-se uma
pontuagio de 1 a 5, fazendo-se necessirio realizar
um tratamento de dados, observando que as
questdes 3, 4, 5 ¢ 13, de Comprometimento, eram
perguntas com escala decrescente, enquanto as
outras perguntas eram escalas crescentes. Portanto,
conforme Amaro et al. (2005), a pontuagio foi
invertida.
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Para validar a escala de Comprometimento
Organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993),
Medeiros ¢ Enders (1998) desenvolveram um
estudo no Brasil com 373 empregados e seus
supervisores em 201 pequenas empresas no Estado
do Rio Grande do Norte. Os autores utilizaram uma
escala de 5 pontos e aplicaram andlise fatorial,
confirmando a estrutura tridimensional para o
Comprometimento Organizacional.

Neste estudo, os dados foram tabulados na planilha
do software Excel, e em seguida, foi realizado um
exame desses dados, para posterior emprego das
técnicas estatisticas multivariadas. Como os dados
perdidos sio uma realidade em andlise multivariada
(Amaro et al., 2005), no questiondrio em questio, 5
respondentes  foram  excluidos  porque  nio
responderam a parte do questiondrio relacionada ao
comprometimento. Dessa forma, a amostra ficou
reduzida de 121 para 116 respondentes com
questiondrios vilidos, continuando a atender ao
niimero minimo necessario para a amostra.

Realizou-se um calculo amostral, utilizando-se a
técnica de amostragem probabilistica aleatéria, em
um nivel de significincia de 95,5% e erro de 6%.
Chegou-se a um total de 106 respondentes. No
trabalho apresentado, a amostra corresponde a 116
respondentes, o que aumenta a confiabilidade do
trabalho, pois diminui seu erro amostral para 5,5%.

Ap6s o tratamento dos dados, foi utilizada uma
técnica estatistica conhecida como Andlise Fatorial
(AF) e utilizado o software Matlab para a realizacio
de tal tarefa.

Para anilise das variincias, foi utilizado o
critério de Kaiser, o qual considera apenas fatores
com valor acima de 1,0. Para o cilculo dos pesos
fatoriais, optou-se por uma rotagio dos fatores,
também conhecida como Rotagio Varimax (Hair,
et al., 2005).

Apresentacao e analise dos resultados

Andlise dos fatores potencializadores e dos niveis de
aprendizagem organizacional

Na anilise dos resultados, cujo objetivo
especifico é identificar fatores potencializadores da
aprendizagem organizacional na instituigio em
estudo, realizou-se inicialmente uma analise fatorial.
Posteriormente, foram utilizadas andilises estatisticas
descritivas (média de desvio-padrio) das varidveis
potencializadoras da aprendizagem organizacional
identificadas pela anilise fatorial e da média geral.

Realizou-se a anilise fatorial com as 21 varidveis
do questiondrio do OLS, buscando identificar
possiveis associagbes entre as varidveis, que
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corroborem as cinco categorias propostas pelos
autores Goh e Richards (1997), quais sejam: clareza
de  propésito e  missio, empowerment e
comprometimento da lideranca, experimentagio,
transferéncia de conhecimento, times de trabalho e
resolugio de problemas em grupo, ou com as trés
categorias encontradas pelos autores Angelim e
Guimaries (2003), no contexto brasileiro: préticas
organizacionais ou atitudes de gestores de apoio 2
liberdade de atuagio dos funciondrios, trabalho em
grupo e compreensio, compartilhamento da missio
institucional.

Assim, a etapa de extragio dos fatores utilizou o
critério de Varimax, em que a porcentagem da
varidncia explicada pelos fatores ocorre de forma
cumulativa ¢ do qual se obteve um total de variincia

explicada de 6541%. Dessa forma, foram
encontrados 4 fatores ou componentes da
Aprendizagem Organizacional, em que foram

analisados os valores de comunalidade, ou seja,
valores que apresentam semelhangas nos resultados
numéricos em que estes sao superiores a 0,50.

Como resultado da anilise ¢ basecando-se em
componentes do OLS elaborado por Goh e Richards
(1997), foram obtidas quatro dimensdes de fatores e
praticas potencializadoras da aprendizagem
organizacional, sdo eles: fator 1 - integracio dos setores
e disseminagio da missio organizacional; fator 2 -
trabalho e resolugio de problemas em grupo; fator 3 —
estimulo ao trabalho em equipe e A experimentacio;
fator 4 - lideranga comprometida com a aprendizagem
organizacional.

As questdes que compdem o fator 1 possuem
varidveis como: experimentagio, comprometimento
com o trabalho, estimulo i resolugio de problemas,
conhecimento da missio organizacional. O segundo
fator estd carregado pelas varidveis: times de trabalho
que busquem a resolugio de problemas, a transferéncia
de conhecimento interorganizacional.

Ja o fator trés aborda questdes de comunicacio,
apoio i liberdade de atuagio dos funcionirios,
objetivos compartilhados entre funciondrios e chefia.
O fator quatro envolve questbes relativas 2
participagio dos funciondrios nas decisbes da
organizagio, abertura da chefia a criticas ¢ feedback.

Considerando o referencial tedrico sobre o tema
aprendizagem organizacional, buscou-se identificar
os principais fatores e priticas que influenciam a
aprendizagem, agrupadas nos quatro fatores.

O fator 1, por analisar fatores interligados 2
missio organizacional e ao trabalho em equipe
intersetorial, foi denominado integragio dos setores
e disseminac¢io da missio organizacional. O fator 2,
composto por varidveis referentes aos times de
trabalho/resolu¢io de problemas e transferéncia de
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conhecimento, denominou-se Trabalho e resolugio
de problemas em grupo.

O fator 3, que concentra questdes referentes 2
experimentagio ¢ A transferéncia de conhecimento,
denominou-se estimulo ao trabalho em equipe e 2
experimentacio. E o quarto fator, relacionado a
varidncias como  compreensio  do  propdsito
organizacional, empowerment ¢ comprometimento com
a lideranca, experimentagio, clareza e propédsito com a
missio e times de trabalho/resolugio de problemas, foi
denominado Lideranca comprometida com a
aprendizagem organizacional.

Ao analisar a avaliacio de médias dos respondentes,
pode-se observar, nas 21 questdes, a presenga de fatores
potencializadores da aprendizagem organizacional. As
afirmativas que recebem as maiores médias de
concordancia foram, respectivamente, as varidveis 1 ¢ 9,
denotando que os colaboradores sentem que a
organizagio propicia praticas organizacionais, em que ¢é
realizada a autoavaliacio dos funcionirios ¢ que os
individuos trocam experiéncias vividas em outras
organizacdes. Ja as varidveis que demonstram o
desacordo dos respondentes, ou seja, a menor média,
apontam para a falta de liberdade para expor ideias
inovadoras em processos organizacionais.

Apés a Anilise Fatorial, foram calculadas as
médias das varidveis de aprendizagem, bem como a
média geral de aprendizagem em estudo. Dessa
forma, pode-se afirmar que a avaliagio do potencial
aprendizagem organizacional obteve uma média
geral de 3,49, com um desvio padrio de 1,17. J4 no
trabalho de Santos e Esquivalete (2009), foram
encontrados os seguintes resultados: 4,47, que
correspondem 4 média de potencial de
aprendizagem na instituigio hospitalar, o que indica
maior possibilidade de aprendizagem organizacional
e o desvio padrio de 1,16. No entanto, vale destacar
que ambas as organizagdes possuem priticas que
potencializam a aprendizagem organizacional de
diferentes formas, percebidas ainda de forma ténue
pelos seus colaboradores (Santos & Estivalete, 2009).

Realizou-se a anilise da avaliacio das médias
segundo as dimensdes encontradas a partir da anilise
fatorial. A wvaridvel 19 (os servidores tém a
oportunidade de realizar autoavaliagio com relagio
ao alcance dos objetivos organizacionais) obteve a
maior média: 4,08. Essa questio faz parte do Fator 4
- Lideranga comprometida com a aprendizagem
organizacional, o que demonstra que a chefia e os
gestores estio desempenhando, de forma efetiva, o
seu trabalho, o que reflete diretamente na
disseminagio da  aprendizagem  dentro da
organizagio em estudo.

A varidvel 1 (na institui¢io em que trabalho os
servidores tém, frequentemente, oportunidade de
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conversar com outros servidores sobre experiéncias
de trabalho bem sucedidas) atingiu a segunda
melhor média — 4,00, assegurando, ainda mais, a
presenca da aprendizagem na organizagio; essa
varidvel faz parte do Fator 3 — Estimulo ao trabalho
em equipe ¢ a experimentagio.

A menor média de varidncia — 3,03 - foi
observada na questio 10 (ideias inovadoras que
funcionam sio frequentemente recompensadas pela
instituigio), varidvel que compde o Fator 1 -
Integragio dos setores e disseminagio da missio
organizacional — incidindo na falta de conhecimento
sobre a missio organizacional, o que pode ser
considerado um ponto negativo para o crescimento
da organizacio, ji que os colaboradores nio tém
conhecimento do objetivo organizacional.

O fator 2 - Trabalho e resolucio de problemas
em grupo - obteve média de 3,085, sendo composto
pelas varidveis 14 (geralmente sio criados grupos
informais para resolver problemas nas organizacoes)
e 16 (na instituicio que trabalho hi meios que
permitem aprender as priticas de sucesso de outras
organizagdes), as quais corroboram o fator. Esses sio
os fatores e as varidveis que compdem a tabela da
aprendizagem organizacional.

Anélise dos componentes do comprometimento
organizacional

Na anilise dos resultados da escala do
comprometimento organizacional, foi realizada
inicialmente uma anilise fatorial, visando identificar
os componentes do comprometimento de acordo
com o peso fatorial de cada questio.

Como resultado final da andlise fatorial,
encontraram-se cinco fatores: o comprometimento
instrumental, normativo, afetivo, afiliativo e de
continuagio, que descrevem 62,37% da variincia
explicada. Posteriormente, foram utilizadas andlises
estatisticas descritivas (média de desvio-padrio) das
varidveis do comprometimento organizacional
identificado pela anilise fatorial.

A anilise fatorial foi aplicada nas 18 questdes da
escala do comprometimento organizacional de
Meyer, Allen e Smith (1993), validada no Brasil por
Medeiros ¢ Enders (1998), a qual buscou identificar
possiveis associagOes entre as varidveis encontradas e
as propostas pelos autores.

Utilizando o mesmo método de extragio de
fatores da aprendizagem organizacional, o critério de
Varimax, em que a porcentagem da varidncia
explicada pelos fatores ocorre de forma cumulativa,
na escala do comprometimento, foram identificados
5 fatores ou componentes do comprometimento
organizacional, em que foram analisados os valores
de comunalidade superiores a 0,50.
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Sendo assim, cada fator é composto de varidveis
distintas, cujo fator 1 estd contido nas seguintes
varidveis: 14 (mesmo que fosse vantagem para mim,
eu sinto que nio seria certo deixar minha instituigao
agora); 15 (eu me sentiria culpado se deixasse minha
instituigao agora); 16 (essa instituigio merece minha
lealdade); 17 (eu nio deixaria a minha institui¢io
agora porque eu tenho uma obrigagio moral com as
pessoas daqui); e 18 (eu devo muito a minha
institui¢ao). De acordo com Meyer, Allen e Smith
(1993), essas sio consideradas varidveis do
comprometimento normativo, pois os individuos
sentem que devem permanecer na organizagio
porque acreditam que devem algo a ela.

O fator 2 é composto pelas varidveis: 10 (eu acho
que teria poucas alternativas se deixasse esta
institui¢ao) e 11 (se eu ja nio tivesse dado tanto de
mim nessa instituigio eu poderia
trabalhar em outro lugar), que correspondem ao
componente instrumental do comprometimento,
pois estdo contidas no componente apresentado por
Meyer, Allen ¢ Smith (1993). Observa-se que as
questdes apontam para a falta de opgdes que o
individuo tem em deixar a organizacio e o trabalho

considerar

investido ali durante um longo periodo,
caracterizando, assim, 0 comprometimento
instrumental.

O fator 3 formou-se pelas varidveis: 2 (eu
realmente sinto os problemas da instituigdio como se
fossem meus); 3 (eu nio sinto um forte senso de
integracio com a minha institui¢io); 4 (eu nio me
sinto emocionalmente vinculado a essa institui¢io) e
6 (essa instituigdo tem um imenso significado para
mim), todas avaliadas como comprometimento
afetivo, tendo em vista que as varidveis expressam
um forte sentimento de integragio, o fato de
considerar problemas da instituigdo como sendo
seus.

O quarto fator foi formado pelas varidveis: 7 (na
situagio atual ficar na minha instituicio é na
realidade uma necessidade tanto quanto um desejo);
8 (mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu
deixar a minha instituigio agora) ¢ 9 (se eu deixasse a
minha instituigio agora minha vida ficaria bem
desestruturada), que apontam para o componente de
continuagio, que, segundo Kanter (1968, p. 504) o
“[..] sacrificio envolve desistir de algo considerado
valioso ou prazeroso, a fim de pertencer 2
organizagao”.

E, por fim, o quinto fator identificado pela
anilise fatorial é composto somente por duas
varidveis: 5 (eu nio me sinto como uma pessoa de
casa na minha instituicio) e 12 (uma das poucas
alternativas em deixar essa institui¢io seria a escassez
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de alternativas imediatas). Essas varidveis constituem
um tnico fator, no entanto possuem caracteristicas
distintas. Dessa forma, a varidvel 5 aponta para um
componente encontrado por Medeiros et al (1999),
designado como comprometimento afiliativo, o qual
¢ definido por se associar ao vinculo do individuo,
ou seja, a integracio dele com o grupo a que
pertence. E a wvaridvel 12 ¢é definida como
comprometimento instrumental, por avaliar a falta
de alternativas em deixar a institui¢o.

As varidveis 1 e 13 nio carregam nenhum fator
com peso acima de 0,5, pois essas duas varidveis
apresentam as numeragoes abaixo de 0,50. Apds a
Anilise Fatorial exploratéria, foram calculadas as
médias das varidveis de comprometimento, bem
como a média geral de comprometimento em
estudo.

Constata-se que a questio que obteve maior
média (4,41) entre os fatores é a 6 (essa instituigio
tem um imenso significado para mim), referente ao
fator de comprometimento afetivo, o que aponta a
ligacio afetiva que os individuos possuem com a
organizacio.

O componente que obteve maior média geral foi o
fator de continuagio, denotando que os colaboradores,
além do apreco em trabalhar na instituigio, necessitam
do emprego. As questdes 4 (eu nio me sinto
emocionalmente vinculado a essa institui¢io) e 5 (eu
nio me sinto como uma pessoa de casa na minha
institui¢ao), que obtiveram as médias mais baixas, sio
as que possuem contetido negativo. Em funcio disso,
equivalem a concordincia  positiva  do
comprometimento, ou seja, ambas as questdes nio
possuem em composi¢ilo o que exprime
primeiramente um sentido negativo, no entanto,
quanto menor for sua média, melhor serd o resultado,
pois a pontuagio é invertida.

uma

sua
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Considerando as médias obtidas dos pesquisados da
organizag¢io publica, segundo os cinco componentes do
comprometimento organizacional identificados a partir
da anilise fatorial, observa-se que o fator de
comprometimento, de continuagio, obteve a média
mais elevada, o que aponta, de forma geral, que os
colaboradores podem ter realizado um importante
investimento pessoal no decorrer da carreira na
institui¢ao, ou seja, ja se dedicaram por um periodo
relevante na organizacio.

Isso sinaliza um aspecto que pode influir, de
forma negativa, no desenvolvimento organizacional
(Santos & Estivalete, 2009), pois pode indicar que os
colaboradores estio realizando sacrificios pessoais no
que diz respeito 3 dedicacio desempenhada, o que
torna mais dificil de deixar a organizagio. Diante
desse fato, Santos e Estivalete (2009) sugerem que
seja  feita uma reestruturagio organizacional,
propondo novas perspectivas de trabalho e desafios
aos colaboradores.

Dessa forma, entende-se que o autoinvestimento
pessoal mna aprendizagem para a carreira nio
representa de fato sacrificios pessoais, mas, sim, o
seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Anilise conjunta dos resultados sobre os constructos da
aprendizagem organizacional e do comprometimento

A fim de verificar a existéncia de relagio entre as
dimensoes e a avalia¢io geral dos fatores facilitadores da
aprendizagem organizacional e o comprometimento
organizacional e seus componentes, realizou-se o Teste
de Correlagio de Pearson, cujos resultados sio
apresentados na Tabela 2.

Como pode ser observado na Tabela 2, o
componente do CO instrumental nio apresentou
correlagio com os fatores potencializadores da AO.
Também nio houve correlagio entre o componente
afiliativo e os fatores 2, 3 ¢ 4 da AO.

Tabela 2. Matriz de Correlagio entre a Média Geral e os Componentes do CO e a Média Geral e as Dimensdes dos Fatores e Préticas

Gerenciais Potencializadores da AO.

Aprendizagem

Comprometimento

Fl F2 F3 F4 AO Geral N((:)Sn Ins(t:rgm. Agt?/o ngn. Aﬁl.ccolnst. (Scroal
< Fl 1,000 0528(*) 0705(%) 0,759 (%) 0,891 (%) 0338(*) -0058 0,019  0185(%) -0231(%) 0224 (%)
%F2 1,000 0486 (%) 0441 (%) | 0,652(%) 0313(%) -0034 0110 0,163 (%)  -0074 0236 (%)
3 B3 1,000 | 0,707(%) 0,901 (%) 0410 (%) 0044  0,179%) 0238(%)  -0,157 0377 (%)
£ r4 1,000 0878(%) 0480 (%)  -0041 0063 0184(%)  -0303 (%) 0320 (%)
< AO Genal 1,000 0459 (%)  -0,012 0,115  0235(%)  -0231(%) 0354 (%)
o CO Norm. 1,000 0,172(%) 0,120  0274(%)  -0205(%) | 0,724 (*)
é CO Instrum. 1,000 0,119  0282(*) 0320 (%) | 0,568 ()
S CO Afetivo 1,000 0,030 0203(%) 0,397 (%)
§_ CO Contin. 1,000 0,087 0,622 (%)
£ COAfil. ¢ Instr. 1,000 0,286 (%)
© CO Geral 1,000

(*) Correlagio ¢ significante ao nivel de 0,05. Fonte: Elaborado pelos autores.
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As maiores correlagdes foram entre AO Geral e
os quatro fatores que a compdem, assim como entre
o CO Geral e seus componentes: normativo,
instrumental e continuacio.

CO Geral,

correlagio para a dimensio normativa, ¢ menor

Dos fatores do houve maior
correlagio para a dimensio afiliativa e instrumental.
A AO Geral apresentou maior correlagio com a
dimensio normativa do CO. Para analisar com
maior profundidade a correlagio encontrada entre a
AO e seus fatores e os componentes do CO, optou-
se por realizar anilise de regressio.

Foram criados 5 modelos de regressio, sendo que o
primeiro modelo utilizou a Média Geral da
Aprendizagem Organizacional e os quatro seguintes
tinham como varidvel dependente cada uma das quatro
dimensdes dos fatores e das priticas gerenciais
potencializadores da aprendizagem organizacional.

Ap6s realizadas as andlises, para verificar a
adequagio do modelo de regressio, foram
definidas as equagdes, conforme um dos modelos,
representado a seguir:

1=2423+0232,+0,121 , — 0,161;

onde:
Fator 1: Integragio dos setores e disseminagio da
missio organizacional;

Xq: Componente Normativo do
Comprometimento Organizacional,
Xy Componente Continuagio do

Comprometimento Organizacional,

X3: Componente Afiliativo ¢ Instrumental do
Comprometimento Organizacional.

Pode-se afirmar, por exemplo, segundo o modelo
descrito e a Tabela 3, que uma maior percepgio dos
fatores ¢ das priticas  potencializadoras  da
Aprendizagem  Organizacional  relacionadas 2
Integracio dos setores e a disseminagio da missio
organizacional é explicada por uma maior presenca dos
componentes normativo ¢ afiliativo e instrumental, e
menor presenga do componente continuacio: em
torno de 12%.

Para avaliar a significincia da regressio, foi realizado
o Teste F, que analisa o efeito do conjunto de varidveis
independentes sobre a varidvel dependente. Consiste
em verificar a probabilidade de que os parimetros da
regressao em conjunto sejam iguais a zero. Nesse caso,
nio existiria uma relagio estatistica significativa.

A Tabela 3 apresenta os valores do Teste F
com nivel de significincia e também os valores de
R2 ajustados para os modelos estudados.

A Tabela 3 retrata o ajustamento do modelo
estimado, utilizando uma série de testes estatisticos
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com os mais variados objetivos, principalmente no
que diz respeito i vaidagio do modelo. Tal questio é
estudada por meio de testes de hipéteses, nos quais
podem ser adotados niveis de significAncia. Neste
trabalho, foi adotado um nivel de significiAncia de
5%.

Tabela 3. Valores do Teste F e R2 Ajustado.

Modelo Varidvel Teste F . R’
Dependente Valor Sig. ajustado
1 AO Geral 12,399 0,000 0,229
2 Fator 1 6,931 0,000 0,133
3 Fator 2 4,368 0,005 0,080
4 Fator 3 8,994 0,000 0,172
5 Fator 4 14,636 0,000 0,262

Fonte: Elaborado pelos autores.

A variagio explicada pela regressio é dada por R2.
Assim, a hipétese a ser testada é se HO : R2 = 0,
contra a hipétese H1 alternativa em que R2 > 0.

Para que a regressio seja significativa, a hipétese
nula tem que ser rejeitada, ou seja, R2 tem que ser
significativamente maior que zero. Pelo valor de Sig.
que consta na Tabela 3, verifica-se que os modelos
apresentam R2 significativamente diferente de zero,
pois Sig.= 0,000 é menor que o nivel de significincia
adotado de 0,05, o que aponta para a significincia
global da regressio.

Para os cinco modelos, o componente do
comprometimento Normativo mostrou-se
explicativo positivamente. Assim, pode-se afirmar
que, quanto maior o comprometimento normativo,
maior a percepgio que os funciondrios possuem dos
potenciais de Aprendizagem na Organizagio.

Apesar de explicar uma parcela reduzida da
aprendizagem organizacional, o comprometimento
organizacional mostrou que contribui diretamente
no desempenho organizacional e que o
comprometimento contribui indiretamente por
meio da ampliagio dos fatores e das priticas
gerenciais que facilitam ¢ promovem a
aprendizagem organizacional pelos funcionirios.

Um elemento que se deve considerar na
instituigao de ensino investigada é que ela possui
plano de cargos ¢ saldrios. Esse plano tem como
pressuposto, para progressio funcional, horas anuais
de treinamento e cursos complementares, com
incentivos financeiros para graduagio, especializacio,
mestrado e doutorado para os
instituigdo, ou seja, atrela  formalmente a
aprendizagem a remuneragio do individuo.

servidores da

Consideracoes finais

A principal contribuigdo deste estudo foi
relacionar dois constructos, que ainda se apresentam
limitados e pouco difundidos. Assim, ao apresentar
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Pessoas mais comprometidas aprendem mais?

0s componentes do comprometimento
organizacional e fatores potencializadores da
aprendizagem nas organizagOes, buscou-se colaborar
para ampliar o conhecimento nas dreas e evidenciar a
integragio dos temas. O estudo pode contribuir
principalmente com miltiplos componentes do
comprometimento organizacional, evidenciando a
existéncia de novos fatores identificados: o afiliativo
e o instrumental. O primeiro deles foi destacado nos
estudos de Medeiros et al. (1999) e o segundo fator,
o instrumental, foi evidenciado por Meyer, Allen e
Smith (1993), os quais juntos formam o quinto
componente aqui apresentado, o qual foi definido de
acordo com caracteristicas das varidveis que o

compoem.
Com a finalidade de identificar a relacio entre os
temas aprendizagem e comprometimento

organizacional, realizou-se a anilise de Pearson. Ji a
escala de comprometimento de Meyer, Allen e Smith
(1993) constitui-se em um instrumento util para
mensurar O  comprometimento  organizacional,
segundo seus mudltiplos componentes (Santos &
Estivalete, 2009). Da mesma forma, a pesquisa
demonstrou a aplicabilidade do OLS, como
instrumento potencializador da aprendizagem nas
organizagoes.

A pesquisa buscou explicar como atuam 0s
componentes do comprometimento na mensuragio
dos fatores potencializadores da aprendizagem. Diante
disso, ¢é possivel deduzir que as priticas que
contribuem para a aprendizagem organizacional foram
apresentadas, e que estas podem ser vinculadas ao
componente comprometimento organizacional, devido
a dimensdes comumente abordadas pelos dois temas.

Portanto, cabe destacar a importincia de se
investir  nos  fatores  potencializadores  da
aprendizagem e identificar os componentes do
comprometimento, buscando o aprimoramento de
processos internos, bem como a capacidade de
aprendizagem da organiza¢io como um todo.

No entanto, o estudo apresenta algumas
limitagdes, como o fato de a pesquisa ser aplicada
apenas em uma organizagio, restringindo
possiveis comparativos. Diversos autores afirmam
a existéncia de lacunas sobre os temas aqui
abordados, o que sugere, entio, novos estudos que
busquem a comprovagio e identificacio de novos
componentes, bem como a aplicagio dos
instrumentos aqui utilizados em outras 4reas.
Novos estudos podem ser realizados, buscando
identificar novas formas de aprendizagem mais
eficazes, as quais possam contribuir com o
envolvimento e o comprometimento dos
funcionirios. Recomenda-se que sejam realizados
estudos de casos com abordagem qualitativa e
também com informacdes qualitativas que
possibilitem a compreensio das relagdes entre as

1"

varidveis, buscando aprofundar a anidlise dos
fatores.
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