EXPECTATIVAS DE APRENDIZAGEM DOS FUNCIONARIOS QUE
TRABALHAM NAS MELHORES EMPRESAS DO BRASIL

RESUMO O desenvolvimento da tecnologia da informacdo pmpoou uma grande
transformacdo no ambiente empresarial mundial, @sdmudancas foram significativas
nos processos de gestdo. Por isso, tanto empnesa duncionarios precisam se adaptar
as necessidades atuais para sobreviver a um sistenadta competitividade e grandes
mudancas. A questao do trabalho torna-se cada sezatual e relevante juntamente com
as expectativas dos funcionarios em relacdo a dswgaia, bom ambiente de trabalho,
independéncia financeira, bem como aprendizageeridelyimento na empresa. Este
artigo objetiva caracterizar as “150 melhores esgsepara se trabalhar no Brasil” e
identificar as expectativas dos funcionarios quéorigam a aprendizagem e o
conhecimento. Realizou-se um estudo descritivoamtifativo, calcado no banco de dados
da Fundacao Instituto de Administracdo — FIA, efag@ as variaveis: ramo de negocio,
salario meédio, situacdo soOcio-demografica-académigaendizagem/desenvolvimento,
estimulo. Percebeu-se que metade das empresaacpedes ramos: Varejista, Saude,
Industrias Diversas, Metalurgia e Siderurgia, Téagia e Computacdo e que as melhores
remuneracdes sdo das areas quimica e petroquiksicaulheres sdo a maioria apenas nos
servicos de saude e servicos financeiros. Constsg@inda que os funcionarios do ensino
médio ou com curso superior incompleto tém umaéeadid a priorizar a aprendizagem e o
desenvolvimento nas empresas em que trabalham.
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ABSTRACT The development of information technology provided far-reaching
transformation in the worldwide business environtmetere the changes were significant
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in management processes. Therefore, both businemsésworkers need to adapt
themselves to the current needs in order to suthigenighly competitive environment and
the extensive changes. The working question hasnbecincreasingly current and relevant
along the expectation s of workers in relatian tthe work load, good work
environment, financial independence, as well asileg/development in the company.

The present article aims at characterizing thet‘t&® businesses to work for in Brazil”
and at identifying the expectations of workers wgnritize learning and knowledge. A
descriptive and quantitative study was conductedannection to the variables; line of
business, average wage, socio-demographic-acadetemmining/development, and
incentive, based on the data base of the Admitistrénstitute Foundation — FIA. It was
observed that half of the businesses are from ihlesf of: Retail, Health, Diverse
Industries, Metal and Steel Industry, Technologgt @@mputer. The best compensation is
from the chemistry and petrochemistry. Women makefar the majority in Heath
Services and Financial Services. The workers wiilgh hschool or incomplete
undergraduate education have a tendency to prerlgarning and development at the
companies they work in.

Key words:Learning; Workers; Work environmertanagement.

1 INTRODUCAO

Todos os seres humanos tém sonhos que os acompanHango da vida, seja no
ambito pessoal, social, politico, escolar ou psidisal. Dentre esses sonhos, estdo o da
manutencdo efetiva das suas necessidades humasgsasb& o da independéncia
financeira.

Para que essas expectativas sejam atingidas, isgiwofl pode entrar no mercado
de trabalho, formal ou informal, com diferentesugrae instrucdo (ensino fundamental,
médio, superior ou pos-graduacdo), diferentes &sloe vivéncias sociais. Suas
expectativas (“sonhos”) em relacdo ao mercadoatmlino podem incluir, entre outras, o
tipo de atividade que ira realizar, a carga hoydalgas, beneficios, salario ou a carreira
como um todo.

Uma pessoa trabalha por conta do resultado questergelacdo a cinco aspectos
diferentes: salario (e outras formas de remunejadé&péndio de energia mental ou fisica,
producdo de bens e servico, interacdo socislatissocial (VROOMapud BORGES,
2001). Borges (2001), ao revisar a literatura dapeada sobre o significado do trabalho,
considerou-o como sendo uma cogni¢cao subjetiva, aEmesenta uma variagéo individual,
a qual reflete, aléem da historia pessoal de cadaauhistoria social porque apresenta as
condicbes compartilhadas por um grupo de pesseatieem um processo permanente de

construgao.

Revista de Administracado da UEG, Aparecida de Gajan3, n.1, jan./jun. 2012 55



Ao mesmo tempo, autores defendem que a épocaéatudtra do Conhecimento”
(MEISTER, 1999; EBOLI, 2008), ou seja, em nenhurtrammomento da histéria humana
houve tantas descobertas cientificas e, cada veg, ma empresas tém buscado na
inovacdo um diferencial competitivo. Da mesma forgueg as empresas, trabalhadores
adaptam-se a nova situacdo e véem o conhecimemto om diferencial no mercado de
trabalho e um canal para conseguir realizar syasceativas.

Nesse contexto, a revista “Vocé S/A”, em parceoim @ FIA (Fundacéo Instituto
de Administracao), realiza anualmente uma pesquaseonal em que sao eleitas as “150
Melhores Empresas para se Trabalhar no Brasil”.e8gpisa comega com a seguinte
pergunta “O que faz vocé considerar uma empresaxaelente lugar para se trabalhar?”
Em 2008, a assertiva mais assinalada foi “Eu percgle estowaprendendo cada vez
mais e que tenho oportunidade ciescer como profissionak como pessod (COSTA &
CHIUZI, 2009; NAKATA, 2009)

Buscamos entéo, neste artigo, analisar primeiraarsnt situagcdo permaneceu no
ano de 2010 e identificar as caracteristicas dosidnarios dessas empresas-referéncia
gue mais valorizam a tematica “aprendizagem e gdesgmento”.

Para esse fim, o artigo esté estruturado em ciage$ Além dessa introducéo, a
segunda secdo € constituida por uma plataformé&cdeque contempla varios topicos,
como a aprendizagem, teorias motivacionais e @@ Expectativas. A terceira secéo
aborda a metodologia usada na pesquisa, que nofoason estudo exploratorio e
descritivo de natureza quantitativa. A quarta gsexg@alisa os dados colhidos a partir de
um tratamento estatistico descritivo para verifieadistribuicdo e a relagdo entre as
variaveis. Por fim, o estudo apresenta algumaslesdes e faz recomendacbes para

estudos futuros.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Aprendizagem
O ser humano, desde o seu nascimento, recebenaitisée estimulos do ambiente
social e cultural em que vive. A partir dos dadessg ambiente ele pode gerar também

informacdes, conhecimento e competéncias. Em opatasras, as pessoas podem sofrer

um processo de aprendizado. Esse processo podesrotanto dentro como fora de
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organizacfes formais (como escolas ou empresadd tep nivel individual, grupal ou
coletivo (EBOLI, 2008).

Mas como o ser humano aprende? Como se da esssgo@dExistem trés formas
distintas pelas quais o ser humano pode aprendeneiRa, através dosentidos visao
(lendo ou vendo como o outro faaydicdo(ouvindo uma pessoa, musica, animal ou sons
da natureza)tato (tocando seres animados ou inanimadoEato (cheiro do ambiente,
seres animados ou inanimadosyustacdo Segunda, éazendo praticando, realizando
técnicas. Por ultimo, por meio de reflexbes acdemexperiéncias pregressépelos erros
e acertos). No entanto, para que tudo isso oconecéssario, antes de tudo, um sistema
nervoso funcional. (VEJA, 1999; KHALSA, 1997)

Essa capacidade de aprender algo novo faz parteesknvolvimento normal de
uma pessoa. E um processo organico e ocorre a garttomunicacdo entre neurénios
(células nervosas especializadas na conducdo ddsiospnervosos por meio de eventos
bioquimicos e elétricos) (LOMBROSO, 2004).

Um conceito dentro da organicidade da aprendiza@eyne tipos especificos de
tarefas sdo aprendidos eegides cerebrais especificadrande importancia temsistema
limbico (hipotalamo, talamo, amigdala, hipocamparpos mamilares, giro do cingulo e
area pré-frontal), responsavel pelo controle enmatido comportamento e que promove
diferentes tipos de aprendizagem e de memdriass®orvez, as memaorias podem ser
classificadas quanto a sua dimenséao temporal earrapida (poucos segundos), de curta
duracdo (minutos a horas) e de longa duracéo (aoglianto a sua natureza em explicita
(ou declarativa), implicita (ndo declarativa) eragenal (GUYTON & HALL, 1997).

Cabe destacar que rmemoria implicita (ndo declarativaleva ao aprendizado
denominado democional ou associatiygue envolve emocgdes, sentimentos (WALKER,
2006; LOMBROSO, 2004), portanto envolve a expegatio trabalhador.

Para tanto, o artigo discute a seguir a relacae éabrias motivacionais e a de
expectativas.

2.2 Teorias motivacionais
Muito se fala que trabalhadores motivados tendgmmoduzir mais. Mas o que é

motivacdo? Diversos autores tém se preocupado seentema e buscam investigar o que

faz uma pessoa estar motivada no seu trabalho?
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Segundo Angelo, (2010), o conceito de motivacadcompbexo, multifacetado,
geralmente descrevendo o resultado de interacOts emotivos de uma pessoa e
incentivos disponiveis no momento ou previstos paréuturo. A motivacdo € um
fendbmeno interno ao individuo, relacionado a un@oadgtencional que busca atender a
alguma necessidade, desejo ou expectativa, atrdeésscolhas conscientes entre
alternativas apresentadas pelo ambiente. O autda @firma que as teorias motivacionais
buscam explicar o fendmeno entre as necessidaglgzeetativas, os comportamentos e as
metas, havendo uma realimentacao processual dsssuce fracasso do comportamento.

Tribbet e Rush (1984) classificam as teorias moioreais em dois grandes grupos:
Teorias de ConteuddTeoria dos dois fatores de Herzberg em 1959, idedas
Necessidades Humanas Basicas de Maslow em 1943jaTdas Necessidades de
Adquiridas ou das Relacdes de McClelland em 196l Teeoria da E.R.C- Existéncia,
Relacionamento, Crescimento de Clayton Alderfer ¥972) e Teorias de Processo
(Teoria da Expectativa de Vroom em 1964, Teoridaidade de Adams em 1965 e a
Teoria do Estabelecimento de Metas de Locke e rhatta 1990).

Para Angelo (2010), enquanto d®orias de Conteudenglobam variaveis
individuais ou coletivas que influenciam o comporato e a atitude dos individuos e
admitem que todos possuem um conjuntondeessidades semelhantpse devem ser
atendidas pela atividade de trabalho ou pela esap@asTeorias de Processenfatizam
que ha diferenca de necessidades entre os trabedisagnfocam processo cognitivque
criam essas diferencas e procuram saber como iegdddguos avaliam as proposicoes de
seu ambiente.

Este artigo dara énfase as teorias motivacionajpraeesso, enfocando a questéo
do conhecimento e aprendizagem sob a Optica daatelms expectativas por elas

abordarem tanto o aspecto comportamental quantgrativista do ser humano.

2.2.1 Teoria das expectativas

Segundo Vroom (1964), criador da Teoria da Expeetata década de 60, o
individuo acredita que recompensas sao resultaalasnddado comportamento no trabalho
ou no desempenho. Esse autor considera elememtigae cognitivos para processar as
variaveis relacionadas ao seu contexto e tomaeeis@es conscientes de forma racional

atraveés da analise das possibilidades apreserngattaseio.
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No sentido de otimizar a compreenséo, Borges (20@k)gelo (2010) discorreram
acerca dos conceitos béasicos da teoria de Vroodbteomo ponto central a seguinte
questdo: O que faz um individuo gastar energiaxeaugdo de uma acao visando um
resultado? Para responder a essa pergunta, ogsalarercaram a analise em torno da
motivacdo. Quatro conceitos se sobressairam: forgativacional, valéncia,
instrumentalidade e expectativa.

Numa releitura, entende-g®r forca motivacionala pressdo exercida ou energia
gasta para motivacao individual. Por sua we#énciarefere-se ao valor que a pessoa
atribui a uma acao vislumbrando uma recompensatsfes;do. Janstrumentalidadese
trata da percepcdo da probabilidade de execuc@mndeacéo. Por fimexpectativapode
ser entendida como um desdobramento subjetivo steumentalidade, de forma que se
refere a crenca na obtencdo do resultado de unoa(dE8OM, 1964; NAKATA, 2009;
ANGELO, 2010).

Assim sendo, como produto dessa reinterpretacé@reise que o resultado da
acado/comportamento de um individuo apresenta usrrdigtante motivacional que pode
ser desdobrado em quatro componentes: forca mmnal¢cinstrumentalidade, valéncia e
expectativa.

Com base no exposto anteriormente, pode-se repaesesm motivacao
algebricamente pela expressBb= FM + | + V + E, sendo motivacdo (M), forca
motivacional (FM), instrumentalidade (l), valénig e expectativa (E).

A seguir, na figura 1, € apresentado um modelo eesdtico que explica a

dindmica do funcionamento da teoria das expectativa

INDIVIDUO [——>COMPORTAMENTO / AGAO [ »RESULTADO

I

MOTIVACAO | FORCA MOTIVACIONAL
INSTRUMENTIADADE
VALENCIA
EXPECTATIVA

Figura 1 — Modelo esquematico da Teoriakigeectativas
Fonte: Adaptado pelos autores de ANGEL@L.(2
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3 METODOLOGIA

3.1 A pesquisa “Melhores Empresas Para Vocé Trabagin”

A pesquisa “As Melhores empresas para se trabath&rasil” ocorre desde 2006,
por meio de uma parceria entre a Fundacéo Instkeitddministracédo (FIA), representada
pelo PROGEP (Programa de Estudos de Gestdo deaBgssa Revista Vocé S/A.

Essa pesquisa tem como objetivos: analisar as mesll@onpresas para se trabalhar
no pais, segundo a visdo dos empregados, e idantds melhores praticas de recursos
humanos, através da opinido dos empregados e das daformacdes fornecidas pela
empresa.

Para participar as empresas precisam se insctevann nimero minimo de 100
empregados e atuar no mercado brasileiro exclusimo internacional hd mais de cinco
anos. Aléem do titulo de “melhor empresa brasilgira” empresa também pode ser
considerada “melhor para as mulheres” se estivee @s 150 melhores e tiver pelo menos
25% de mulheres no seu quadro de funcionarios.

Conforme o Manual da Pesquisa (FIA, 2010), o dotéte classificacdo das
melhores empresas é baseado em trés indices: @ielith Gestdo de Pessoas (IQGP),
Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT) e o deickidde no Trabalho (IFT),
resultante dos dois primeiros, conforme detalhaskegair:

> Indice de Qualidade na Gestdo de Pessoas (IQGPavalia as politicas de
recursos humanos e é composto por quatro categdtstsatéegia e Gestao,

Lideranca, Politica e Praticas (composta por remagée, carreira, saude e

desenvolvimento) e Cidadania Empresarial.

> Indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT): mede a visdo do
funcionario sobre a empresa através de um quesbama formato de diagndstico.

As perguntas se subdividem em quatro itéshentidade - mede a identificacdo dos

funcionarios com as estratégias e valores da eaypBasisfacdo e Motivacao -

mede a percepcdo dos funcionarios quanto a susfagdtdb e motivacdo na
empresaAprendizagem e desenvolvimento mede as expectativas e percepcdes
dos funcionarios quanto as suas oportunidadesréedipagem e desenvolvimento
na carreiral.ideranca - mede as expectativas e a percep¢ao dos funciorsatios

a adequacao do papel exercido pelos seus superiores
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> Indice de Felicidade no Trabalho (IFT): é o indice geral de melhores empresas
para se trabalhar. Mede a percepgdo sobre as gsrélie gestdo de recursos

humanos e o ambiente de trabalho. E formado por d®IQAT, 20% do IQGP e

10% da nota da visita de um avaliador.

As 150 melhores empresas séo classificadas em atderascente pela pontuagao
de IFT. Os instrumentos utilizados para seleci@samelhores empresas sao o formulério
do empregado, o formulario da empresaBookde evidéncias das praticas.

O formulario aplicado aos empregados da empresarn@atlo por 64 questbes
divididas nas quatro categorias ja citadas: 10tGasessobre Identidade, 26 questdes sobre
Satisfagcao/Motivacad\prendizado/DesenvolvimengaLiderancga (14 questdes cada uma).

3.2 Objetivos da pesquisa

A pesquisa tem 0s seguintes objetivos:
1. Caracterizar as 150 melhores empresas para séhaaba Brasil quanto ao ramo do
negocio e ao perfil sécio-demografico dos funcimsique priorizam a aprendizagem.
2. ldentificar as expectativas dos funcionarios quergam a aprendizagem nas
melhores empresas acerca da tematica “aprendizagesenvolvimento”.

a) Tipo de Estudo: Descritivo com a utilizacdo de analise quantitativa

b) Fonte de dados Banco de dados fornecido pela Fundacdo Institdé
Administracao, referente a pesquisa “Melhores Esgwdara Vocé Trabalhat®é
201Q A coleta dos dados das empresas foi feita em 280 @ julho) sobre as
praticas realizadas em 2009.

c) Populacao: Os profissionais que trabalham nas 150 melhoresemap (Pesquisa
Vocé S. A. 2010) que responderam ao questionaranoale 2010.

d) Amostra: Parte da populacdo estudada que escolheu a amgedize o
crescimento pessoal e profissional como critériasimportantes ao considerarem
uma empresa como um local excelente para se teabalh

e) Critério de exclusdo: foram excluidos os participantes que ndo respondena
responderam de forma inadequada a questao-raigz BBl @reze) questdes ligadas a
tematica “aprendizagem-conhecimento” (Quadros )L e 2

f) Analise dos dadosOs dados foram submetidos a tratamento estatidgiscritivo

para verificar a distribuicdo e a relacao entreaagveis.

Revista de Administracado da UEG, Aparecida de Gajan3, n.1, jan./jun. 2012 61



g) Questbes da PesquisaAs questdes utilizadas para este estudo foram stapie

raiz da pesquisa (Quadro 1), que identifica a efiga do funcionario em relacao

a uma excelente empresa para se trabalhar, e agegsigelacionadas ao item

aprendizado e desenvolvimento (Quadro 2). As qasstio quadro 2 sé&o

afirmacdes do tipo “Likert”, as quais os funcion8rresponderam em uma escala

de 1 (“discordo totalmente”) a 5 (*concordo totahtes) .

Quadro 1: Questao-raiz

O que faz vocé considerar uma empresa um excdlgyde para se trabalhar? (Escolha somente uma
alternativas, a principal, na sua opiniao).

A) Eu compreendo e concordo com 0s objetivos daresap com aquilo que ela faz para seus clientes,
a sociedade e para a comunidade.

B) Eu me sinto satisfeito (a) e motivado (a) comilagque faco, com o que ganho e com o dia-a-di
trabalho.

C) Eu percebo que estou aprendendo cada vez maistenho oportunidade de crescer como profissi
COMO pessoa.

D) Tenho chefes que eu respeito, confio e que tanerdequadamente sua equipe de trabalho.

E) Nenhum dos motivos descritos supracitados.

1 das

pa

A de

hal

Fonte: FIA (Fundacéo Instituto de Administracéo)

Quadro 2 - Treze questdes ligadas a tematica “d@a&gyem-conhecimento”

Q8 - Sou estimulado a contribuir para melhorarméocomo é feito o meu trabalho.

Q9 - Sei 0 que devo fazer para crescer profissioziale nesta empresa.

Q10 - Esta empresa me estimula a conhecer o tabediizado pelos meus colegas.

Q12 - Acredito que trabalhando nesta empresadpm@itunidade de fazer carreira e crescer.
Q15 - Esta empresa ouve e coloca em préatica astdagele seus funcionarios.

Q21 - O trabalho que realizo me permite semprena@recoisas novas.

Q28 - Periodicamente recebo de meu (minha) chefiiagdes sinceras sobre meu desempenho.
Q35 - Considero justos os critérios de promocaareeita adotados nesta empresa.

Q39 - Meus colegas estdo sempre dispostos a calimpacbmigo o que sabem.

Q48 - Sinto-me estimulado a buscar novos conhec¢oadara da empresa.

Q50 - Meu (Minha) chefe ajuda a decidir o que daxzer para aprender mais.

Q54 - As pessoas que trabalham na empresa est@ioespracurando inovar aquilo que fazem.

Q62 - Todos tém oportunidade de participar deddikes de treinamento nesta empresa.

Fonte: FIA (Fundacéo Instituto de Administracéo)

A relevancia da presente pesquisa se justifica yalarizacdo das competénci

(conhecimento aplicado) no Mundo do Trabalho, erme fala sua dinamicidade
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necessidade de adaptacdo as rapidas mudancas wenporaneidade, exigindo um

profissional mais motivado.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Analise por ramo de negdcio
4.1.1 Participagcdo das empresas por ramo

Pode-se visualizar pela Figura 2 que, embora teob@rande variedade de ramos
de negdcio entre as “150 Melhores Empresas pafaad®mlhar’, os setores com maior
participacdo, que somados totalizam metade das esagr sdo Servicos Diversos
(11,33%), Comercio Varejista (9,33%), Servicos dride (8%), Industrias Diversas,
Metalurgia e Siderurgia, Tecnologia e Computacad®@3% cada). Ja os setores com menor
participacdo foram os de Mecéanica e o de PlastiBoreacha, com apenas uma empresa
(0,67% cada).

3% 5%
7%

\ﬂ .

11%

4 3%
T} 3%
1%
7%  1%3%
@ Alimentos, Bebidas e Fumo B Automotivo
O Bancério O Comeércio Varejista
W Construcédo @ Cooperativas
W Eletroeletronico O Farmacia, Higiene e Limpeza
M IndUstrias Diversas @ Material de Construcéo
O Mecanica O Metalurgia e Siderurgia
H Papel e Celulose M Plasticos e Borracha
B Quimica e Petroquimica W Servigos de Saude
@ Servigos de Transporte O Servigos Diversos
O Servigos Financeiros O Servigos Publicos
O Tecnologia e Computacéo O Telecomunicagdes

Figura 2 — Participacdo das Empresas por Ramo gédie
Fonte: Elaborado pelos autores

4.1.2 Salario médio

Conforme podemos notar, o maior salario médio emaes® no ramo de Quimica e
Petroquimica, seguido pelo setor de Telecomunicag@&ancério. Vale comentar, porém,

que no primeiro setor citado estd um dos menorsgaepadrdes de salario (22,78% ou
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R$ 1.281,00) e onde temos mais empresas (9) qutoo de Telecomunicacdes (4) e
Bancério (3). Além disso, o desvio padréo salariaketor de Telecomunicacdes € 108%
da média (R$ 6.035,00) e no setor Bancario em tdend1% (R$ 2.110,00). Como nesses
dois setores o numero de empresas € menor, argifeda média salarial torna-se ainda
mais relevante para aqueles que tém como expeciaitear uma vaga em uma dessas
empresas. JA4 0os menores salarios médios foram teadms) em Servicos de Saude (R$
1.688,60), Comércio Varejista (R$ 1.656,26), PapelCelulose (R$ 1.526,00) e
Cooperativas (R$ 1.209,08).

Salario Médio por Ramo de Negécio

6.000 -
5.000 -
4.000 +
3.000 -

e MR N AT n

Figura 3 — Salario Médio por Ramo aaybkio
Fonte: Elaborado pelos autores

4.1.3 Participacdo de homens e mulheres

Constata-se pelas informacgdes da pesquisa que,amesmmelhores empresas para
se trabalhar, a participacdo igualitaria de honeemaulheres no mercado de trabalho néo é
uma prioridade para a maioria das empresas.

Encontramos apenas dois ramos de negocio em cquedalaa maioria (Servigos de
Saude 69,4% e Servigcos Financeiros 56,8%), quatrque ndo ha diferenca significativa
(Comércio Varejista 49,7%, Telecomunicacdes 49,B&ncario 48% e Cooperativas
47,9%) e dezesseis ramos restantes em que as esudtieda sdo a minoria.

Além disso, embora haja nos seis primeiros ramas goe se destacam com

maiores saléarios médios (Telecomunicagbes e Banc@&mcontram-se também trés com
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0s menores salarios médios, sendo que 0s doisip8TEio compostos por sete empresas

enguanto os trés ultimos por trinta empresas.

Tabela 1 — Quantidade Média de Homens e MulheneR@mo de Negocio

: Homens Mulheres Total de
RANOEE NEEOIED Média % Média % Empregados
Servicos de Saude 352] 30,50% 801 69,50% 1.153
Servi¢os Financeiros 774 43,16% 1.020| 56,84% 1.794
Comeércio Varejista 1.802| 50,28% 1.783| 49,72% 3.585
Telecomunicacdes 2.789| 50,65% 2.718| 49,35% 5.507
Bancario 12.347] 52,00% 11.398 48,00% 23.745
Cooperativas 977| 52,04% 900 47,96% 1.877
Eletroeletrénico 3.516| 63,19% 2.048| 36,81% 5.564
Servicos Diversos 961| 64,82% 522| 35,18% 1.483
Tecnologia e Computacéo 310] 65,84% 161 34,16% 470
Farmacia, Higiene e Limpeza 1.534| 67,98% 723 32,02% 2.257
Servigos Publicos 1.142) 68,87% 516| 31,13% 1.658
Quimica e Petroquimica 1.235] 75,68% 397| 24,32% 1.631
Papel e Celulose 182| 78,23% 51| 21,77% 232
Alimentos, Bebidas e Fumo 2.752| 79,44% 712| 20,56% 3.464
Material de Construcéo 1.683| 83,10% 342 16,90% 2.025
Plasticos e Borracha 2.646| 85,80% 438| 14,20% 3.084
Inddstrias Diversas 4.543| 86,86% 687| 13,14% 5.230
Servigos de Transporte 1.145| 87,34% 166| 12,66% 1.311
Automotivo 1.314) 87,37% 190| 12,63% 1.504
Construcéo 1.233| 89,46% 145| 10,54% 1.378
Metalurgia e Siderurgia 3.678| 91,87% 326 8,13% 4.004
Mecanica 3.623| 93,16% 266| 6,84% 3.889
Total 50.537| 65,76%| 26.308 34,24% 76.844

Fonte: Elaborado pelos autores

4.2 Caracterizacdo socio-demografica dos funcion@s que tém grande expectativa

guanto a aprendizagem e desenvolvimento na empresa.

Dos 53.708 funcionarios respondentes da questao{@i), 22.305 (41,5%)

assinalaram a alternativa B (“sente-se satisfgito(@otivado(a) com aquilo que faz, com
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0 que ganha e com o dia-a-dia de trabalho”) e #9(38,2%) marcaram a alternativa C
(“percebe que estd aprendendo cada vez mais eequegdortunidade de crescer como
profissional e como pessoa”). Enfocaremos a didocustos dados da alternativa C,
justamente por ela atender ao foco e aos objetieste artigo.

Dos 19.424 respondentes em relacdagé@oerqg 12.490 sdo do sexo masculino,
6.705 sdo do sexo feminino e 229 responderam emcdraQuanto a valorizagdo da
aprendizagem e do conhecimento, percebe-se quéo38d5 mulheres marcaram a
alternativa C, enquanto 35,5% dos homens assinalammesma.

Em relagdo a variavétlade o campo foi preenchido por alguns funcionarios co
um valor menor que 14 anos. Como 14 anos € o liegt@ para se trabalhar no Brasil (ha
condicdo de aprendiz - art. 428 da CLT), considesam@penas os valores maiores ou
iguais. Os 19.114 funcionarios da amostra seledemtiaham uma média de idade de 31,5
anos. Vale a pena destacar que a média geralsjasstas validas foi a idade de 33,5 anos.

Quanto amivel de instru¢éop40,6% concluiram o ensino meédio, 20,7% tinham o
curso superior incompleto, 19,9% concluiram o ensumperior, 13,4% tém pos-graduando
e 5,1% tinham o ensino fundamental ou menos. Quandiisamos o comportamento em
separado dos niveis de instrucdo, verificamos quevakrizacdo da tematica
“aprendizagem-conhecimento” apresenta a seguisteldiicdo: ensino fundamental ou
menos (35,7%), ensino médio (39,7%), curso supearaampleto (50,5%), curso superior
completo (33,2%) e pds-graduacéo (28,8%).

Na amostra, no tocante amimero de filhgs quase a metade (49,4%) dos
funcionérios que valorizam a aprendizagem néao f#msfe 24,6% possuem apenas um
filho. Quando calculamos a média ponderada, erenmais o valor de 0,86 filho por
pessoa. A média geral é de 0,96 filho/pessoa. Quandlisamos a variavel “nimero de
filhos”, verificamos que a maior valorizacdo daeaqulizagem e do crescimento fica assim
distribuida: nenhum filho (39,7%), um filho (36,4%gois filhos (31,6%), trés filhos
(31,3%), quatro filhos (28,6%) e 5 filhos (34,1%prtanto, podemos inferir que ha uma
tendéncia de estabelecer a seguinte relacdo: quaor o namero de filhos, maior a
expectativa de aprendizagem e desenvolvimento paesian

Essa caracterizagdo quanto ao numero de filhos aerancontro dos dados do
IBGE, referentes ao censo demografico de 2010.tifimu-se que cada vez mais o

tamanho da familia brasileira esta diminuindo, e guepresentado através do indicador
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“ndimero meédio de pessoas que residem nos domibilassleiros”. Em cerca de um tergo
das residéncias brasileiras moram apenas uma gypdgaoas.

Os funcionarios da amostra, quanto a caracteri&tmao ocupado na empresa’,
apresentaram a seguinte distribuicdo: operaci@®#%), administrativo (19%), técnico
(17,1%), vendedor (10,8%), supervisor (6,5%), geréh, 3%) e terceiro (1,1%).

Quando analisamos o cargo ocupado, verificamos guevalorizacdo da
aprendizagem e do crescimento fica assim distrébuierceiro (42,6%), administrativo
(39,5%), operacional (38,7%), vendedor (38,7%)niter (33,1%), supervisor (32,3%),
gerente (28,1%) e diretor (18,7%). Podemos dedjusros funcionarios de menor escaldo
tém uma propensao maior a associar “aprendizagesnlecimento” com a exceléncia de
trabalho da empresa.

Em relacédo a faixa salarial, a distribuicdo na draosstudada foi: até 2 salarios-
minimos - SM - (33,4%), de 2 a 3 SM (21,1%), de 8 8M (23,3%), de 6 a 12 SM
(14,3%), de 12 a 16 SM (3,6%) e maior que 16 SM%J, Vale a pena ressaltar que o
salario-minimo na época da coleta de dados eré&del & 00.

Quando a faixa salarial em funcao mativacdopromovida pela aprendizagem e
desenvolvimento, observamos a seguinte disposie&tados: até 2 SM (44,1%), de 2 a 3
SM (40,6%), de 3 a 6 SM (35,9%), de 6 a 12 SM @),8le 12 a 16 SM (27,1%) e maior
que 16 SM (20,6%). Podemos inferir que quanto mensalario, maior a expectativa de
aprendizagem de desenvolvimento.

Os profissionais da amostra apresentam uma médeng® de casa de 6,87 anos.
A média de todos os funcionarios que deram respostbdas na pesquisa foi de 7,94
anos.

Com os dados do perfil da amostra em relacédo alggimy podemos inferir que ha
uma tendéncia considerar os individuos com as caracteristiczgair como aqueles que
apresentam um maior potencial de valorizacdo dohemmento e expectativa de
crescimento: mulher, jovem, sem filhos, faixa salamais baixa, menor escaldo na

empresa, ensino médio ou superior incompleto eptampo de casa.

4.2.1 Percepcéao dos funcionarios que trabalham nd$0 melhores empresas do Brasil

em relacdo a teméatica “aprendizagem-desenvolvimerito
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As 13 questdes foram agrupadas e apresentadasnemcaztegorias: “estimulo”,
“oportunidades de participagao”, “participacado def@ e de colegas no crescimento”,
“inovacao” e “carreira dentro da empresa”.

O valor médio da frequéncia de concordancia 4fé% fo quesito “aprendizagem
e conhecimento” foi de 78,64%, indicando um altaugde satisfacdo na expectativa de
aprendizagem dos funcionérios. O mdiadice encontrado foi na categoria “Inovagao”;
88,4% dos funcionarios concordaram com a afirmgovixabalho que realizo me permite

aprender coisas novas) e o menor indice foi ngecate“Estimulo”, 49,1%.

4.2.2 Categoria Estimulo

Ao analisarmos a categoria “Estimulo”, um resultémlanarcante: apenas 49,1%
dos profissionais concordaram com a afirmacao “estpresa me estimula a conhecer o
trabalho realizado pelos meus colegas”. Talvez esseltado esteja associado a um
aspecto extrinseco ao funcionario, representada p&lacdo da supervisdo e pelas
condicbes de trabalho ou apenas demonstre que smdéa ideias defendidas pelas
empresas acabam sendo predominantes na teoriaca@®saguir funcionar de maneira
efetiva.

Independentemente disso, Nakata (2009) destacouoqestimulo dado pela
empresa para o funcionario conhecer o trabalho adbbsgas € o ponto mais critico
atualmente. Em contrapartida a esse dado, 85,7%prddissionais concordaram com a
assertiva “Sou estimulado a contribuir para mekhaaforma como é feito o meu
trabalho”, enquanto que 80,2% firmaram sentir-séimesados a buscar novos
conhecimentos fora da empresa. Mesmo na Era doeConénto, o estimulo € importante
e ndo podemos deixar de relaciona-lo ao mundo catipo.

No tocante aos aspectos pedagdgicos e sua afinidate tematica motivacional,
destaque tem sido dado as tendéncias pedagégiogsotamentalistas e cognitivistas.
Mais que uma relacao linear de causa e efeitog emtestimulo e a resposta, ha uma
dimensdo mediadora representada por instrumentogcdd (ferramentas), instrumentos
psicolégicos (signos) e pela figura do “outro”, wedo os principios vygotskyanos
(DUARTE, 2001). Assumindo como verdade que o coinmeato e sua aplicabilidade sao
fundamentais para a alavancagem de bons resuhados empresa, € natural supor que se

deve dar destaque a qualidade dessa mediacéao.
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4.2.3 Categoria Oportunidade de Participacao

Em relacéo a essa categoria, a maioria dos respm@msd@anifestou a sua satisfacao
com as oportunidades que a empresa lhes oferem@yanrcer um trabalho. Nakata (2009)
ja defendia a ideia de que as organizacBes queatéronsciéncia e dependem de
conhecimento como elemento de diferenciacédo cotiyaeido também aquelas que mais
estimulam o aprendizado dos seus colaboradores.

Na questdo “esta empresa ouve e coloca em prasicaugestdbes de seus
funcionérios”, 77,2% responderam positivamente4H% responderam afirmativamente
a questado “todos tém a oportunidade de particigaatividades de treinamento nesta
empresa’.

Para que se desenvolva o conhecimento das pessoasganizacdes, Nakata et al
(2009) afirmam que € necessério que haja a interagie as partes e que os funcionarios
manifestem a vontade de aprender. De acordo coes essgores, ndo basta apenas que o
funcionario tenha interesse em aprender, mas tamipgena organizacéo crie condicoes

para gue isso possa ocorrer.

4.2.4 Categoria Participacdo da Chefia e de Colegas Crescimento

Nessa categoria, 76,2% dos inquiridos afirmam gquegiddicamente recebem dos
chefes avaliacbes sinceras sobre seu desempesko’démonstra a importancia que 0s
colaboradores dao deedbackdos seus gestores. E 79,1% afirmaram que “seussche
ajudam a decidir qual a tarefa a fazer para aprendss”.

Para Nakata (2009), o aprendizado acontece na medidque os integrantes se
envolvem em novas experiéncias e que possam refleibservar essas experiéncias de
varias formas. 83,4% dos colaboradores respondgteaios seus colegas estdo sempre
dispostos a compartilhar com eles o que sabemteBerse apesar de eles aprovarem o
feedbackdos chefes nas suas atuacdes na organizacaon@snturios ainda sentem-se

mais a vontade quando a troca de informacfes amoatenivel dos seus colegas.
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4.2.5 Categoria Inovacao

Como comentado anteriormente, nessa categoria gagws 0 maior indice de
concordancia de “Aprendizado e Desenvolvimentoin€@ce de 88,4% foi atribuido pelos
funcionérios a assertiva “O trabalho que realizopernite aprender coisas novas”.

Segundo Meister (1999), a valorizacdo da inovacémunicacao e colaboragéo,
educacao tecnoldgica e o raciocinio criativo pasalucdo de problemas sdo competéncias
necessarias para atender as necessidades atlais da Conhecimento, em que ha baixa
previsibilidade de negdcios e atividades, somadasaintensificacdo da concorréncia.

“As pessoas que trabalham na empresa estdo semptggndo inovar naquilo que

fazem”. 82,8% concordaram com essa afirmacao.

4.2.6 Categoria Carreira dentro da Empresa

Nessa categoria, verificamos indicios de que aviddalidade no ambiente de
trabalho, bem como o sentimento de falta de igdaldantre os funcionarios, ainda esta
presente. Esse foi o menor indice de concordanosa fdncionarios nessa categoria
(67,3%), ou seja, 32,7% nao concordaram com a afiim “Considero justos os critérios
de promocéo e carreira adotados nesta empresa’.

Ja as demais afirmacdes “Sei 0 que devo fazergpesaer profissionalmente nesta
empresa” e “Acredito que trabalhando nesta empegsaoportunidade de fazer carreira e
crescer” receberam altos graus de concordancipegtgamente 84,5% e 83,7%). Nesse
contexto, verifica-se um ponto positivo, pois, @nfe as teorias de processo discutidas
anteriormente, as metas estabelecidas devem smrifesgs e claras. Isso significa que o
funcionario necessita conhecer também suas podaitels para que ocorra o crescimento

na carreira.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Foi verificado que os funcionarios do género fenonimais jovens, sem filhos,
situados na faixa salarial mais baixa, de menocal&sc com ensino médio ou superior
incompleto e pouco tempo de casa tiveram uma meoadéncia a valorizar a

aprendizagem e o desenvolvimento na carreira. Haavealto nivel de concordancia em
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relagdo as assertivas que relacionaram estimulwabalho individual, oportunidade de
participacdo na empresa, participagcdo de chefiaolegas no crescimento. Podemos
perceber que os funcionarios do ensino médio ou corso superior incompleto tém
tendéncia a priorizar a aprendizagem e o desemvefwo nas empresas em que trabalham.

O valor médio da concordancia no quesito “apremgimae conhecimento” foi de
78,64%, indicando um alto grau de satisfacdo neeaapva de aprendizagem dos
funcionarios. O maior indice encontrado dentre iasoccategorias foi em “Inovacao”;
88,4% dos funcionarios concordaram com a afirmgovixabalho que realizo me permite
aprender coisas novas) e o menor indice foi ngyoate“Estimulo”; 49,1% concordaram
com a afirmagéo “esta empresa me estimula a conletabalho realizado pelos meus
colegas”.

As categorias “Inovacao” e “Carreira dentro da Eespl' obtiveram um alto indice
de concordancia, com excecdo da afirmacdo “cortsidstos os critérios de promoc¢ao e
carreira adotados nesta empresa”.

Para os proximos trabalhos sobre o tema, recomasdanrealizacdo de uma
analise mais aprofundada das caracteristicas doesrale negocios que podem estar

associadas a maior valorizagéo da aprendizagem falalhadores.
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