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RESUMO

O dia a dia dos trabalhadores atualmente estad cada vez mais atribulado. A pressdo do
mundo corporativo torna sua vida cada vez mais desgastante, aumentando a possibilidade
de doengas fisicas e mentais. As corporagdes vivem em um ritmo frenético de
transformacéo digital, logo sair na frente dos concorrentes € uma obrigacdo para as
empresas e seus colaboradores. O estresse é resultante desse estilo de vida cadtico e um
dos fatores que mais vem preocupando as corporagoes. Esse mal é responsavel por minar
a concentracdo e o processo de aprendizagem continua de um profissional, assim como
iniciar diversas outras enfermidades, tanto fisicas quanto mentais: o prejuizo para
funcionario e empresas é notavel. Sob essas circunstancias, torna-se essencial
compreender se existem fatores que diminuem o processo de absor¢do de conhecimento
em um ambiente onde transformacéo digital e aprendizado constante sdo seus pilares. A
relevancia é evidente quando percebemos os impactos negativos que consultores com
estresse trazem para as organizagoes.

Este estudo tem como objetivo analisar se existe associacdo entre estresse e aprendizado
organizacional. Parte-se da hip6tese de que héa relacdo negativa entre esses conceitos.
Para tal, realizou-se, a partir de referencial tedrico sobre estresse e aprendizado
organizacional, um estudo de caso exploratdrio em uma consultoria de software nacional
de enorme reconhecimento. Utilizou-se analise qualitativa a partir de entrevistas em
profundidade com trés consultores dessa organizacdo, realizadas entre setembro e
dezembro de 2020, seguida de analise quantitativa, a aplicacdo de um questionario online
tipo survey com 77 consultores dessa organizacao entre os dias 10 de fevereiro de 2021 a
19 de marco de 2021.

O questionario foi dividido em trés partes com o objetivo de avaliar (i) o nivel de estresse
percebido, (ii) o aprendizado organizacional, e (iii) o perfil socioecondmico do consultor.
A andlise dos dados incluiu para a etapa qualitativa analise de contetido e associacdo, e
para a etapa quantitativa regressao linear multipla. Variaveis de controle foram utilizadas
para avaliar os diferentes efeitos dessa associagéo.

Como resultados péde-se observar que o estresse diminui o aprendizado organizacional
nos tipos “funcionario” e “administracdo”, apesar de o poder de explicagdo ser
notadamente baixo. Podemos destacar as variaveis de controle Estado civil com o
resultado “outros” e Raga/Cor com resultado “branco”, com alguns poucos fatores de

diferenciagéo.



As implicaces gerenciais apontam para que problemas com funcionarios estressados,
uma vez que trazem prejuizos a organizagdo ao mesmo nao entregam valor, trazem
problemas na organizagdo uma vez que o estresse impacta o aprendizado organizacional.
Isso representa um potencial grande impacto na consultoria de software estudada, uma
vez que a mesma tem como um de seus valores principais o capital intelectual de seus
colaboradores. Com isso é preciso uma maior atencdo no bem-estar do colaborador a fim
de mitigar e minimizar as causas do estresse. Os gestores podem contribuir de diversas
formas como dividindo a carga de trabalho entre seus colaboradores, ou criando happy
hours e conversas periddicas, além de um acompanhamento e avaliacdo dos efeitos dessas

préticas.

Palavras-chave: estresse, aprendizado organizacional, perfil socioeconémico, tecnologia

da informacé&o.



ABSTRACT

The daily lives of workers are currently increasingly troubled. The pressure of the
corporate world makes your life more and more exhausting, increasing the possibility of
physical and mental illnesses. Corporations live in a frenetic pace of digital
transformation, so getting ahead of competitors is a must for companies and their
employees. Stress is a result of this chaotic lifestyle and one of the factors that has been
most worrying for corporations. This evil is responsible for undermining a professional's
concentration and continuous learning process, as well as starting several other illnesses,
both physical and mental: the damage to employees and companies is remarkable. Under
these circumstances, it is essential to understand if there are factors that reduce the
knowledge absorption process in an environment where digital transformation and
constant learning are its pillars. The relevance is evident when we realize the negative
impacts that consultants with stress bring to organizations.

This study aims to analyze whether there is an association between stress and
organizational learning. It starts with the hypothesis that there is a negative relationship
between these concepts.

To this end, an exploratory case study was carried out, based on a theoretical framework
on stress and organizational learning, in a highly recognized national software
consultancy. Qualitative analysis was used from in-depth interviews with three
consultants of this organization, carried out between September and December 2020,
followed by quantitative analysis, the application of an online survey-type questionnaire
with 77 consultants of this organization between February 10, 2021 to March 19, 2021.
The questionnaire was divided into three parts to assess (i) the level of perceived stress,
(i1) organizational learning, and (iii) the consultant's socioeconomic reality. Data analysis
included content analysis and association for the qualitative stage, and multiple linear
regression for the quantitative stage. Control variables were used to assess the different
effects of this association.

As a result, it could be observed that stress reduces organizational learning in the types
"employee"” and "administration”, despite the explanatory power being remarkably low.
We can highlight the control variables Marital status with the result “others” and

Race/Color with the result “white”, with a few differentiating factors.



The management implications point out that problems with stressed employees, since
they harm the organization, do not deliver value, they bring problems in the organization
since stress impacts organizational learning. This represents a potential great impact on
the software consulting studied, since one of its main values is the intellectual capital of
its collaborators. This requires greater attention to the employee's well-being in order to
mitigate and minimize the causes of stress. Managers can contribute in different ways,
such as dividing the workload among their employees, or creating happy hours and
regular conversations, in addition to monitoring and evaluating the effects of these

practices.

Keyword: stress, learning, organizational, socioeconomic.
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1. INTRODUCAO

A vida atribulada e cadtica que leva o trabalhador de tecnologia da informacgéo
nos tempos de transformacdo digital é evidente. Entregas, reunides, transito, horarios
reduzidos para refei¢fes s@o alguns dos problemas cotidianos dos individuos em seu dia
a dia. Por sua vez, inimeras também sdo as cobrancas que ele sofre, e vindas de diversas
direcbes: o mundo corporativo cada vez mais competitivo e exigente, a pressédo do
crescimento na carreira, a presséo social atribuindo valores a serem seguidos, a cobranca
em casa com a familia, aléem do trabalho home office e da pandemia (LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 1997, GARTNER, 2021). A pressdo constante torna-se cada
vez mais pesada, tornando seu dia a dia mais estafante, desgastante e propenso a novas
doencas, fisicas e mentais.

Quando falamos de pressdo no ambiente corporativo, podemos tomar como
exemplo as corporacdes que vem adotando a Transformacdo Digital como seu carro
chefe; esse processo pode ser entendido como as mudancas gque a tecnologia causa ou
influencia na vida das pessoas (STOLTERMAN; FORS, 2004). Esse é um processo
intenso que ndo traz somente mudancas na adocdo de tecnologias, mas também na
mudanca da estrutura organizacional da corporacao em si (NANDICO, 2016).

O mesmo ambiente que exala inovacdo e criatividade pode se tornar um local de
desgaste fisico e emocional. O resultado de todo esse processo é bem conhecido por todos
nos: altos niveis de estresse gerando problemas terriveis ao trabalhador. Os tempos atuais
se tornaram piores com o surgimento de uma pandemia global, aumentando ainda mais
esse problema.

Conhecido popularmente como o mal do século, o estresse no ambiente
corporativo € um dos maiores causadores de problemas de salde na comunidade
trabalhadora ativa. Ao lado de riscos psicossociais e doengas ndo transmissiveis, 0
estresse relacionado ao trabalho é uma preocupacdo constante para muitos trabalhadores
no mundo (ILO, 2019).

O estresse € responsavel por desencadear diversos problemas de saide, como
ansiedade, depressdo, angustia, culminando muitas vezes em problemas fisicos como
disturbios gastricos, cardiovasculares, dores de cabega e acidentes (CHIAVENATO,
1999); além de afetar os relacionamentos interpessoais. Também ha de se notar os

chamados comportamentos de enfrentamento emergentes, como o alcool e o abuso de
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drogas, tabagismo, ma alimentacdo, entre outros fatores (ILO, 2016). O estresse muitas
vezes é relacionado a alta demanda de trabalho em relacéo as habilidades do trabalhador,
aspiracdes frustradas e insatisfacdo aos resultados obtidos (KALIMO; MEJMAN, 1987).

O impacto do estresse relaciona-se intimamente também a produtividade nas
empresas. A reducdo da motivacdo, satisfacdo e interesse, assim como uma alta
rotatividade de funcionérios e a pretensdo iminente de sair do trabalho sdo claros
resultados de como esse problema também afeta a economia.

A sociedade esta passando por um processo de intensificacdo no ritmo em que as
mudancas ocorrem, em paralelo a deterioracdo da qualidade de vida das pessoas (ZILLE,
2005).

A fim de mensurar esse problema, a literatura nos da uma grande variedade de
testes que auxiliam na avaliacdo do estado do individuo; isoladamente sdo ferramentas
que prestam suporte a uma avaliacdo mais acurada, porém se tornam poderosos artificios
se aliados a outras possibilidades de extracdo e tratamento de dados. Ha de se ressaltar
também que os testes psicométricos tendem a trazer resultados estatisticos que se tornam
mais interessantes quando buscamos mensurar fendmenos psicolégicos e criar padroes
para tratamentos futuros (PASQUALLI, 2009).

E necessario colocar em pauta que esta pesquisa ndo tem a questdo do COVID-19
como ponto focal, pois o objetivo desde o inicio foi demonstrar o estresse de maneira
mais generalista, apontando levemente o trabalho como fonte estressora e com foco na

sua influéncia no aprendizado organizacional.

1.1. Objetivos

Este trabalho tem como objetivo analisar se 0 estresse pode ser fonte impeditiva
ou limitadora para a disseminagdo do aprendizado dentro da organizagdo por seus
consultores.

Para isso é proposto um estudo de caso em uma consultoria de software lider de
mercado no Brasil, buscando compreender através de uma pesquisa exploratoria e analise
quantitativa se o estresse € um fator impeditivo para a troca de informagfes na
organizacao.

A motivacgéo para o estudo em uma organizagdo em TI foi compreender como se
relaciona uma area tdo em evidéncia quanto TI frente a um problema tdo frequente na

vida das pessoas. A tecnologia da informacgédo é uma das areas que permeiam razoavel
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parte dos processos das organizagdes, e compreender como os profissionais dessa area se
comportam frente as diversas adversidades que surgem com as demandas do dia a dia.
Também podemos verificar que as caracteristicas de demanda e controle do trabalho
demonstram fatores importantes para compreender a relacéo entre o estresse percebido e
os consultores de Tl (WALLGREEN; HANSE, 2007).

O estresse executivo pode afetar a produtividade, a salde e as emog¢des de uma
pessoa. Os impactos sdo relevantes: o individuo se recusa a assumir responsabilidades,
ficando irritado, insatisfeito com seu trabalho e por consequéncia apresentando
desempenho baixo. Os resultados para a organizacdo sdo negativos (BUCUREAN;
COSTIN, 2011).

Este trabalho é fundamentado na teoria de aprendizagem organizacional. Essa
teoria defende um processo de aprendizagem atraves da institucionalizacdo de novos
conhecimentos e incorporados a missdo organizacional (KEYES; BENAVIDES, 2018).

A motivacdo da utilizacdo dessa teoria é criar um paralelo entre definigdes de
objetivos e acOes de uma organizacdo e a forma de absorcdo dessas metas por parte de
seus colaboradores.

Esta pesquisa se baseia na escala de mensuracao em aprendizagem organizacional
adaptada para os padrdes brasileiros desenvolvida por Vieira e Trez (2006). Essa escala
foi fundamentada a partir da desenvolvida por Templeton, Lewis e Snyder (2002).

Também € importante ressaltar que essa escala estd dividida em trés
categorias/abordagens diferentes: primeiro temos uma abordagem onde o aprendizado
organizacional é visto com foco nos processos da empresa (AO-PE); em segundo, temos
uma abordagem onde o foco sdo os funcionarios da empresa (AO-FE). E por fim, é
abordado o foco na administracdo da empresa (AO-AE). Essa divisdo demonstra as
diferentes formas que o entrevistado vé a sua organizacdo sob o foco do aprendizado
organizacional. Esse modelo é detalhado no constructo do aprendizado organizacional na

Figura 1, apresentada no tépico a seguir.

1.2. Motivacgao

Podemos perceber o potencial desta proposta de investigacdo ao avaliarmos os

gastos com funcionarios doentes nos Ultimos anos. Em um exemplo, os Estados Unidos
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possuiam uma estimativa de gastos entre 50 a 75 bilhGes de dolares para empresas em
despesas diretas ou indiretas (BERNIK, 2014) com pessoas que passam por estresse, além
do afastamento dos mesmaos.

Hoje temos um cenario um pouco pior: muitos trabalhadores lutam contra o
estresse, devido ao home office e o isolamento social por causa da COVID-19. Existem
consultorias que investem na pesquisa para mitigacdo desses problemas, como por
exemplo utilizando a inteligéncia artificial para monitorar as emogdes e 0s niveis de
estresse de seus colaboradores remotamente (BERN, 2021).

Na era da gestdo de conhecimento, a gestdo e incentivo a criacdo desse ativo é
essencial para as empresas.

Os impactos desse conjunto “estresse versus aprendizado organizacional”
demonstram ser altos para a organizacdo, em nivel estratégico, posicdo de mercado e
financeiro.

A nivel organizacional, podemos ter barreiras psicologicas que travam a
disseminacdo do conhecimento. Argyris e Schon (1993) abordam sobre a tendéncia de
pessoas assumirem atitudes defensivas diante de ameacas, buscando justificativas ao
invés de solugdes. Um exemplo claro é quando um individuo busca resolver problemas
no trabalho, mas a forma que a conversa € conduzida junto a sua prépria censura, cria um
dialogo defensivo que se torna uma barreira para o aprendizado (CALDEIRA; GODOI,
2011).

1.3. Modelo adotado

O esquema da Figura 1 demonstra de forma sintetizada as rela¢bes levantadas
nesta pesquisa. Também pode se perceber que as hipdteses (H1, H2 e H3) estdo

relacionadas no modelo.
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Figura 1 - Modelo sintético entre a interacdo do aprendizado organizacional e o estresse

Aprendizado
organizacional Cstrosse
AO-PE a1
AO-FE o
Realidade
socloecondmica
AO-AE -

Variaveis de controle

Fonte: Elaborado pelo autor.

1.4. Hipoteses

Abaixo sdo apresentadas as hipdteses assimiladas para analise desta pesquisa.

H1: O estresse influencia negativamente o aprendizado organizacional em relagao
ao0s processos da empresa;

H2: O estresse influencia negativamente o aprendizado organizacional em relacdo
aos funcionarios da empresa;

H3: O estresse influencia negativamente o aprendizado organizacional em relagao

a administracdo da empresa.

O senso comum e a literatura nos indicam um forte indicativo de como o estresse
afeta nossas vidas diariamente, principalmente nos tempos em que vivemos hoje (BERN,
2021).

Diante desse cenario, esta pesquisa busca compreender se existe uma relagao entre
colaboradores estressados e a diminuicéo da disseminacéo do aprendizado organizacional
sob diferentes abordagens: disseminacdo de conhecimento baseado nos processos da

empresa, funcionarios da empresa e a administracdo da empresa.
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Também observamos na figura 1 que o construto perfil socioeconémica servira
como “variavel de controle” para esta pesquisa. O mesmo € composto pelas questfes da
tabela 3.

1.5. Estrutura do trabalho

Esta dissertacdo esta dividida em 5 capitulos. Na introducdo sdo explicados, o
objeto, a teoria utilizada, a motivacdo, o0 modelo e as hipoteses levantadas para o
desenvolvimento desta pesquisa.

No capitulo 2 é apresentada a revisao da literatura, com objetivo de fundamentar
0s pontos levantados durante todo o processo de desenvolvimento das hipOteses e
resultados analisados.

No capitulo 3 € tratada a metodologia aplicada nesta pesquisa, desde os tipos de
coleta utilizados até a forma de analise dos dados coletados.

No capitulo 4 sdo apresentados os resultados da pesquisa, analise dos dados e
descricdo dos resultados obtidos.

No capitulo 5 sdo feitas as conclusBes finais sobre os resultados obtidos, as

limitacOes encontradas na desta pesquisa e as possibilidades de estudos futuros.
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2. REVISAO DE LITERATURA

O capitulo 2 desta dissertacdo apresenta a revisdo da literatura com o objetivo de
apresentar 0s pontos essenciais que direcionam esse trabalho.

E necessaria uma visita as questdes socioeconémicas atuais, levando-se em
consideracdo o0 momento de pandemia em que estamos inseridos, mais especificamente
as condicdes socioecondmicas dos consultores de TI.

Ha também a necessidade de se fundamentar pontos como o estresse, uma das
causas principais de problemas de saide mental e mostrar como o ambiente corporativo
pode se tornar uma das fontes desse problema.

Por fim, também é apresentado o conceito de aprendizado organizacional e como
a interacdo entre a troca de informacdes entre colaborador e organizacdo podem

acontecer.

2.1. O atual cenéario econdmico mundial, Coronavirus e home office

O COVID-19, ou SARS-CoV-2 foi observado no final de 2019 na cidade de
Wuhan, China, quando casos de uma inexplicavel pneumonia comegou a surgir. Desde
entdo, houve vérias hip6teses sobre a origem do problema, desde a associacao entre 0s
primeiros casos e 0 Mercado Atacadista de Frutos do Mar Wuhan Huanan, onde houve a
suspeita de que frutos do mar fossem a causa até a morcegos identificados como
hospedeiros da doenca; varias foram as possibilidades levantadas da origem do virus.
Atualmente ndo existe um consenso sobre ele ("WHO-convened global study of origins
of SARS-CoV-2: China Part", 2021).

A pandemia foi decretada oficialmente em 11 de mar¢o de 2020 pela Organizacéo
Mundial de Saude (OMS) e nesse periodo foram 122 milhdes de pessoas que pegaram a
doenca e 2,7 milhGes de mortes, sendo um terco delas ocorridas em trés paises: Estados
Unidos, México e Brasil. Desde entdo, o virus Sars-CoV-2 ja sofreu muitas
transformacgdes enquanto se espalha pelo mundo. A rapidez de mutacdo do virus é
enorme, sendo que em um ano ja se podiam identificar 359 linhagens do novo coronavirus
(FAPESP, 2021).
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A pandemia pegou 0 mundo inteiro de surpresa e em pouco mais de um ano,
colocou os lideres mundiais em grandes desafios politicos, fiscais e administrativos
jamais vistos (PECI; AVELLANEDA,; CLAUDIA; SUZUKI, 2021).

Por conta disso, houve a necessidade de uma série de respostas a fim de achatar a
curva pandémica, termo utilizado em saude publica em que a curva demonstra uma
representacdo visual do ndmero de pessoas infectadas (PECI; AVELLANEDA;
CLAUDIA; SUZUKI, 2021). No entanto, esses esforcos ndo vém apresentando
resultados parecidos em todos 0s paises; isso acontece devido uma série de fatores como
a gestdo no setor médico, natureza e estrutura politica, capacidade de inovacdo, uso da
tecnologia e até capacidade e preparagdo para “testar” e “rastrear” os casos (BANIAMIN;
RAHMAN; HASAN, 2020).

Em paralelo a esse cenério, a forma do colaborador exercer a sua funcdo também
mudou drasticamente. Um grande exemplo disso € a adocdo do home office ou
teletrabalho por grande parte das empresas, onde o trabalho ndo precisa ser feito
essencialmente de modo presencial.

O Home office ou teletrabalho ndo é uma novidade e vem sendo a anos adotado
pelas empresas, por uma série de fatores: melhor qualidade de vida do colaborador,
diminuicdo de custos com espaco fisico, entre outros. Porém a ado¢édo do trabalho remoto
em tempos de pandemia se deu de maneira disruptiva, 0 que causou em muitas pessoas,
antes acostumadas com o trabalho presencial a enfrentar uma série de desafios e davidas
gue antes ndo podiam considerar.

A migragéo para o home office foi essencialmente pensada nesse momento para a
salde dos colaboradores das organizagdes. O trabalho remoto pode ser um grande neg6cio
para a produtividade em tempos normais, porém no atual periodo de pandemia é um
desafio manter o mesmo ritmo de producdo. Isso acontece muito por conta das inUmeras
fontes de estresse que os colaboradores estéo enfrentando e que fazem perderem seu foco:
preocupacdo com sua saude e de pessoas proximas, isolamento continuo ficando longe de
familia e amigos, inseguranca com o seu emprego devido a instabilidade econdmica, além
de cobrangas sobre se ele esta produzindo “mesmo”, causando um mal-estar entre
colaborador e gestor (GARTNER, 2021).

Embora o trabalho remoto ja apresentasse alguns desafios estressantes além dos
citados, como espacgos improvisados em casa e as fronteiras entre casa e trabalho cada

Vez menores, esses riscos vem aumentando nas atuais circunstancias (GARTNER, 2021).
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Porém, apesar desses problemas, as organizacoes precisam se diferenciar de seus
concorrentes para garantir vantagem competitiva. Com isso, a transformacéo digital vem
sendo utilizada como solugdo essencial para as mudangas de tecnologia e processos nas
organizacbes (HENRIETTE; FEKI; BOUGHZALA, 2015).

2.2. Transformacao Digital

A transformacéo digital vem mudando a maneira como o trabalho nas corporacdes
é feito (BROWNLOW; NEELY; URMETZER, 2015). E um conceito permeado pela
digitalizacdo, processo que torna produtos ou servicos em digitais gerando vantagens
sobre os produtos tangiveis (GASSMANN; FRANKENBERGER; CISK, 2014).

Nandico (2016) coloca a transformacdo digital como uma mudanca
organizacional, com a finalidade de prover um novo ou melhorado produto ou servigo,
através da tecnologia como o facilitador chave.

Transformacdo digital é mais do que uma mudanca tecnoldgica; sdéo mudangas
gue causam impacto nos modelos de negdcio, processos e no cliente final (HENRIETTE;
FEKI; BOUGHZALA, 2015).

Do ponto de vista humano, pode ser entendida como as mudancas que a tecnologia
causa ou influencia na vida das pessoas (STOLTERMAN; FORS, 2004).

De qualquer forma, independente da maneira que é reconhecida, todas as
interpretacdes levam em consideracdo a necessidade de tecnologia para subsidiar a sua
proposta de mudanca.

A constante evolucdo da tecnologia nos ultimos tempos subsidiou esse relevante
aumento nos processos de digitalizacdo das empresas. E fato que muitos negdcios digitais
surgiram nos ultimos anos devido a possibilidade tecnolégica que eles podiam embarcar.

Em contrapartida, os trabalhadores do século XXI tem de enfrentar esse ambiente
de rapidas mudancas e se adaptar em tempo real, colocando os mesmos frente a uma forte
demanda e pressdo (MANNING, 2020).

Com essa evolugdo rapida, a necessidade de profissionais capacitados vem se
tornando cada vez maior. Muitas empresas confiam aos seus departamentos de recursos
humanos o aprendizado continuo de seus funcionarios; com isso, baseados em suas
necessidades e diretrizes, investem bilhes de dolares em treinamentos para que seus

colaboradores tenham aderéncia as necessidades da empresa (MANNING, 2020).
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2.3. Estresse

As pesquisas sobre o estresse comegaram a ser feitas de maneira mais incisiva sob
os olhos do Dr Hans Selye, médico endocrinologista que nos anos 30 criou o conceito de
resposta generalizada a agressdo, onde o objeto estressor induz em seu objetivo o estresse,
uma reacdo de alarme criando energias para a sobrevivéncia (SELYE, 1936).

Em seus estudos posteriores, Selye (1956) determinou que “era um elemento
inerente a toda doenga, que produz certas modificagdes na estrutura € na composicéo
quimica do corpo, as quais podem ser observadas e mensuradas”.

Segundo Cummings e Cooper (1979), “Estresse ¢ qualquer forga que coloca o
fator psicoldgico ou fisico além do seu alcance de estabilidade, produzindo uma tensdo
dentro do individuo. O conhecimento de que um estresse é provavel de ocorrer constitui
uma ameaca para o individuo. Uma ameaca pode causar uma tensdo devido ao seu
significado para a pessoa”.

J& Chiavenato (1999) define o estresse como uma condi¢do em que o individuo
confronta uma oportunidade, restricdo ou demanda em relagdo a sua vontade. Pontos
como autoritarismo do chefe, pressao, cumprimento de tarefas e horéarios, sdo alguns dos
fatores causadores desse mal. Essa serie de fatores influenciam se um individuo
estressado age de maneira pré-social, ambivalente ou antissocial em relacdo aos outros
(BUCHANAN, 2014).

O resultado desses fatores sdo aparentes no individuo, nas atitudes e
transparecendo fisiologicamente: ansiedade, angustia, mau humor, impaciéncia,
nervosismo, inquietude. O fator psicologico tem grande influéncia fisioldgica;
desequilibrios dessa ordem afetam diretamente a satde fisica do individuo, levando a
casos de hipertensdo (MCCRATY; ATKINSON; TOMASINO, 2003),

O estresse é onipresente na vida humana moderna, afetando o ambiente e cognicéo
da pessoa (STARCLE; BRAND, 2012).

Em casos extremos temos a chamada Sindrome de Burnout, estado de exaustéo
que pode ocorrer em muitos contextos, identificados pelo descaso em relacdo ao seu
trabalho e qualidade profissional reduzida (SCHAUFELI; MASLACHI; JACKSON,
1996).

Os sinais de que um individuo esteja caminhando para um burnout séo claros:
desmotivacdo, aumento de erros e queda de autoestima. Os impactos nas corporac¢des séo

grandes; eles podem atingir tanto o individuo (com consequéncias a saude e a execugdo
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de seu trabalho), a equipe (afeta nas tomadas de decisdo) e a organizacéo (prejuizos com
afastamento).

Em 2018 houve um crescimento de 114% no nudmero de beneficios concedidos a
pessoas diagnosticas com sindrome de burnout no Brasil, segundo a Secretaria Especial
de Previdéncia e Trabalho.

A Associagdo Nacional de Medicina do Trabalho (ANAMT), coloca as cobrancas
exageradas e as metas abusivas como fatores que colaboram com esses resultados.

No entanto, apesar da ma reputacdo, devemos reconhecer que o estresse tem valor
durante a evolugdo humana., isso se considerarmos os estudos do Dr Selye, em que o
estresse € uma resposta fisiolégica ao promover a sobrevivéncia frente a potenciais

perigos.

2.4. O ambiente corporativo como fonte de estresse

Os negodcios digitais estdo em franca ascensdo. O aumento exponencial desse
modelo de negdcio vem modificando a industria e criando possibilidades e oportunidades.
Como resultado dessa mudanca, o mercado de trabalho vem se remodelando
significativamente, mudando seus conceitos de valores e campos de atuagdo
(GROSSMAN, 2016). Os negdcios disruptivos vivem onda de economia competitiva sem
precedentes. Em um clima de urgéncia em disrupcéo e buscando nao ficar pra tras, as
empresas se tornaram cada vez mais competitivas.

Ao funcionério, a cobranca para se diferenciar é cada vez maior no ambiente
corporativo.

Uma série de fatores influenciam se um individuo estressado age de maneira pro-
social, ambivalente ou antissocial em relacéo aos outros (BUCHANAN, 2014).

A exposi¢do continua ao estresse pode levar a sérios problemas de saude, como
causar doencas fisicas, mudangas de comportamento e problemas de isolamento social
(MAXHUNI et al., 2016), condi¢des comuns que afetam o bem-estar no trabalho.

J4 Souza, Baptista e Xidieh (2001) acreditam que as transformacGes
socioeconémicas sofridas pelo trabalhador, assim como a globalizacdo, o
desenvolvimento de novas tecnologias, mudancas dos padrbes comerciais e a
competitividade extrema tem provocado grandes mudancas nas relagdes trabalhistas.

Como colocado anteriormente, o estresse nao é completamente ruim. Algumas

pessoas exercem muito bem suas atividades sob pequena pressdo e sao mais produtivas
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com cobrangas. O estresse também se revela benéfico quando nessas situacfes o
funcionario busca maior criatividade e possibilidades de crescimento (CHIAVENATO,
1999). Porém, sdo condicdes onde pessoas com caracteristicas especificas conseguem

atuar.

2.5. Identificando o estresse

Existe uma gama enorme de testes que visam a identificacdo, analise e
categorizacao dos niveis de estresse do individuo. Ha de se notar que eles sdo ferramentas
de apoio e seus resultados ndo séo verdades absolutas sobre o estado real do individuo,
mas sim, servem de suporte para uma avaliacdo mais completa. Na sequéncia vemos
algumas ferramentas amplamente utilizadas. As ferramentas a seguir sdo baseadas em
escalas psicométricas.

A Psicometria é um campo de estudo oriundo da Psicologia, e busca construir e
aplicar metodologias psicolégicas aliadas a analise estatistica (PASQUALLI, 2009).

Lovibond e Lovibond (1995) propuseram a Escala de Depressdo, Ansiedade e
Estresse (DASS-21), ferramenta desenvolvida sob a Otica psicométrica e capaz de
mensurar simultaneamente e distinguir a depressdo, a ansiedade e o0 estresse. O teste
contém 21 questbes e tem como objetivo avaliar a severidade dos sintomas centrais da
depressdo, ansiedade e estresse.

Cohen, Karmack e Mermelsteinm (1983) desenvolveu a Escala de Estresse
Percebido (PSS-10), ferramenta também com fundamentacdo psicométrica e é o
instrumento mais utilizado no mundo. Essa escala é derivada da PSS-14, questionario
com 14 questdes. Vale ressaltar que a PSS é uma medida genérica de niveis de estresse e

ndo tem capacidade de apontar a origem dele.

2.6. Teoria do Aprendizado Organizacional

A literatura sobre essa teoria nos sugere varios pontos de vista diferentes. Keyes
e Benavides (2018) defendem que o aprendizado organizacional € um processo de
aprendizagem através da institucionalizacdo de novos conhecimentos e incorporados a
missao organizacional, ou seja, 0 aprendizado s se torna organizacional uma vez que ele

seja compartilhado a nivel organizacional.
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No centro desse conceito estd o individuo. Individuos estdo trazendo constantes
mudancas para as organizacdes. No entanto, esse tipo de agdo nem sempre é um
aprendizado pois ndo € compartilhado dentro de uma organizacdo. As informagbes que
eles carregam podem ser perdidas caso eles saiam, ou caso o0 ambiente mude. Percebemos
entdo que o agente gerador da informacdo tem papel fundamental na gestdo dessa
informacdo. E necessario que a organizagdo ndo veja a Si como um conjunto de
individuos, e sim como mantidas e transformadas por eles (ARGYRIS; SCHON, 1993).

Figura 2 - Esquema da gestdo do aprendizado organizacional

Identificacao Retencao

Aquisicao Utilizacdo

Desenvolvimento Compartilhamento

Fonte: Adaptado de Probst e Buchel (1997) por Dornelas (2003)

A figura 2 mostra o ciclo de aprendizado organizacional de maneira clara, onde o
fluxo de informacdo é tratado e gerenciado dentro de um processo de controle pela
organizacao.

Quanto aos tipos de aprendizagem organizacional, existe consenso de trés tipos
(ARGYRIS; SCHON, 1978, PROBST; BUCHEL, 1997, SENGE, 1990):

e Ciclo simples: a empresa reage aos eventos da empresa; chamado
adaptativo, pois atraves dele a empresa se adapta ao ambiente;

e Ciclo duplo: observa a mudanga de visdo de mundo da empresa e exclui
processos e sistemas que ndo sdo uteis; nesse tipo antes da efetivacdo de
determinada acdo, é feita revisdo critica e os resultados anteriores sdo
corrigidos a partir de uma analise dos principios do sistema base;

e Deutero: Habilidade de aprender a aprender, tendo aumento de

conhecimento sobre o processo de aprendizagem.
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A figura 3 demonstra os tipos de aprendizado de forma sintetizada.

Figura 3 - Aprendizado de ciclo simples, ciclo duplo e deutero

PROCESSO | [ AN . )
DE GERACAO MODELOS A |
DE MODELOS MENTAIS ACOES RESULTADOS I

| MENTAIS _ . . |
— e _, | S S | S S
Aprendizagem de
. Ciclo Simples: ajuste
Déutero- da agio para atingir o
ap}'end;zage_m: Aprendizagem de resultade desejado
en.ezgd:men.c_e Ciclo Duplo:
criagdo de nov s transformacio dos
processos de geragio || modelos mentais para

de modelos mentais

2 geracho de novos

significades e agdes

Fonte: Adaptado de Probst e Buchel (1997) por Perin et al. (2006)

J& Stair (1998) e Davenport e Prusak (1999) definem aprendizado organizacional
a partir dos seguintes conceitos:
e Dados: fonte primaria;
e Informacdo: conjunto de fato organizados que em conjunto adquirem um
valor adicional;
e Conhecimento: é o0 corpo ou as regras diretrizes e procedimentos
responsaveis para selecionar, organizar e manipular dados a fim de torna-

los uteis para uma tarefa especifica.

Além do entendimento do que é o aprendizado organizacional, precisamos
observar o0 aspecto da classificacdo do conhecimento. Beckman (1997) divide em trés os
estagios da acessibilidade ao conhecimento:

Formal: expresso em textos, graficos, imagens e tabelas de facil armazenamento
em um repositorio.

Informal: conhecimento criado a partir de sistemas de comunicagdo, conversas
informais e observagdes.

Tacito: estagio mais dificil em ser controlado e compartilhado uma vez que é
composto de expertise, memoria, valores e crengas. Também sdo considerados o

raciocinio qualitativo e compreensoes.
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O objetivo de utilizar a teoria de aprendizado organizacional neste estudo é testar
as possibilidades de aplicacdo da mesma em diferentes cenarios onde o compartilhamento
e absorcdo de informac0es seja feito sob impacto do estresse.

Um ponto importante a levantar é a limitacdo em encontrar uma definicdo mais
assertiva do que é o aprendizado organizacional. Essa é apesar de uma dificuldade,
também é uma possibilidade de se criar novos estudos. A literatura discorre sobre o tema
a muitos anos, e ainda ndo existe um consenso sobre o que é de fato o aprendizado
organizacional, porém as teorias citadas acima encontram pontos em particular. O mesmo
acontece com escalas para medi¢do do mesmo.

Neste estudo foi utilizada uma adaptacdo da escala do Aprendizado
Organizacional (SOUZA; TREZ, 2006), com finalidade de analisar o consultor de TI. A
mesma é colocada em detalhes no Quadro 1, em Como 0 entrevistado percebe a
organizacdo. A adaptacdo se deu ao se utilizar o questionario da escala e analisando seus

resultados.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

O capitulo 3 desta pesquisa descreve a metodologia abordada, assim como a

justificativa de sua adogao.

Tambeém especifica quais as técnicas de coleta e analise de dados assim como o

motivo da abordagem através de um caso de uso.

3.1. Design de Pesquisa

Para este estudo serdo propostas duas técnicas de coleta de dados. A primeira sera
uma abordagem qualitativa exploratdria, uma vez que serdo feitas entrevistas com
colaboradores de uma consultoria de Tl em questdo. O objetivo dessa atividade é definir

e refinar os questionérios que serdo em seguida aplicados.

Os metodos mistos sdo cada vez mais utilizados, principalmente pelos
pesquisadores das ciéncias sociais como forma de encontrar respostas para fendmenos
complexos, onde é necessario se desenvolver uma forte fundamentacdo teérica e
metodoldgica; estudos sob a vista de métodos mistos, caso bem feitos, oferecem uma
visdo holistica ampla sob os fenémenos pesquisados e suas complexidades (ALAVI et
al., 2018). Johnson, Onwuegbuzie e Turner (2007) definem os métodos mistos de
pesquisa como um tipo de pesquisa onde um pesquisador ou uma equipe combina
elementos quantitativos e qualitativos com o objetivo de amplitude e profundidade de

compressdo e corroboracéo.

Os metodos escolhidos foram mistos devido a necessidade de analisar
informacdes objetivas e subjetivas. Nessa abordagem, essas técnicas ja demonstraram ser
mais adequadas (DE ANDRADE; PEREZ-NEBRA, 2021).
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3.2. Estudo de caso

Este trabalho ¢ um estudo de caso aplicado a uma consultoria de tecnologia da
informacdo de grande sucesso no Brasil. A escolha por uma consultoria de software foi
devido ao seu comprometimento em nos proximos anos trabalhar firmemente com a
transformacdo digital além da possibilidade de acesso do autor aos consultores da
organizacdo. O objetivo em uma organizacgéo voltada para TI se deu principalmente pelo
fato de estar a frente de projetos de transformacdo digital. Como ja explanado
anteriormente, a transformacao digital vem promovendo a mudanca das organizagdes e a
consultoria em questdo é uma das responsaveis por esse processo de transformacéo
(NANDICO, 2016).

A consultoria possui mais de 30 anos de histdria, ja soma hoje cerca de 3200
funcionérios e tem mais de 2000 clientes ativos. Entre suas metas, estdo o seu
compromisso com a transformacao digital, tanto implantando em seus clientes quanto em
suas ages internas.

Apresenta uma estrutura organizacional mista, ou seja, existe a abordagem
tradicional com departamentos, como Recursos Humanos e Comercial por exemplo, mas
também orientada a funcionamento, onde as equipes sdo divididas em gestdes proprias
para cada segmento de produto: bancério, seguros, entre outros. Dentro dessas equipes,
existem as divisdes por clientes e finalmente por projetos.

O home office j& era uma realidade antes da pandemia; isso em comum acordo
com gestores e determinados clientes. No entanto, boa parte das equipes ficavam ou
alocadas nos escritdrios da consultoria ou diretamente nos clientes. Com a pandemia os
projetos tém sido executados majoritariamente de maneira remota. Um fato interessante,
é que varias equipes sao formadas de consultores de varias localidades do pais, tornando
ainda mais desnecesséario o trabalho presencial.

Apesar da organizacgéo vir originariamente do Brasil, existem operagdes em outros

paises como Estados Unidos, Chile e Colombia.
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3.3. Coleta de dados

A coleta de dados utilizou as seguintes técnicas: entrevistas com consultores,
questionério aplicado de forma online do tipo survey e anélise de referencial tedrico.

As questbes da entrevista foram desenvolvidas baseadas em referencial teorico,
associadas nos resultados desta pesquisa e posteriormente validadas pelo autor.

As questdes do questionario online tipo survey foram extraidas de pesquisas

validadas anteriormente pelo autor.

3.3.1. Entrevistas

Na primeira etapa de coleta de dados foram conduzidas entrevistas individuais
com trés colaboradores da consultoria. O objetivo dessas entrevistas é compreender a
percepcdo dos entrevistados em relagdo a empresa, se existe a troca de conhecimentos
dentro da organizacdo e tracar um paralelo com sua situacdo socioeconémica, sua carreira
e seus objetivos pessoais. A escolha do perfil de entrevistados se deu por conta de serem
pessoas que estdo a frente na execucdo dos projetos, sentindo todos os impactos de

maneira direta.

A coleta de dados aconteceu através da ferramenta Zoom, devido a pandemia do
COVID-19. Yin (2017) explica que apesar da gravacdo do audio ser um dos métodos de
coleta mais precisos, o entrevistado pode sentir algum desconforto. Por conta disso, antes
do inicio das gravacdes os entrevistados foram comunicados em relacdo a
confidencialidade das gravacGes e dos dados deles. Os audios foram transcritos
manualmente utilizando a ferramenta Word para melhor compreensdo e analise nesta

pesquisa. Os convites foram feitos através da ferramenta WhatsApp.

O roteiro foi desenvolvido pelo autor com o objetivo de compreender o
entendimento do aprendizado organizacional dos consultores e como eles veem esse

aprendizado na organizagéo.
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Quadro 1 - Roteiro para as entrevistas

Dados do entrevistado

Idade

Tempo de carreira

Qual a ocupacéo atualmente na consultoria

Qual a motivacéo no trabalho

Como o entrevistado percebe a organizacao

Consegue explicar quais sdo 0s objetivos estratégicos da sua organizacao

Esté alinhado com as estratégias da organizagao

Como vocé vé sua posicao em termos estratégicos para a organizacao

Se vé como parte importante em relacdo a estratégia da organizacao

Consegue explicar como funciona o desenvolvimento e a disseminagao do
aprendizado na sua organizacao

Entende que ha incentivo para a troca de conhecimentos na sua organizacao

Recebe alguma recompensa por essa troca de conhecimento. Se ndo, o que vocé
gostaria de receber como recompensa

Teve algum incentivo para a troca ou disseminacao de conhecimento nos trabalhos
anteriores

Armazenou o conhecimento gerado em uma base gerencial centralizada

V€ relacdo entre a necessidade de aprendizado organizacional e os resultados da
empresa

Sente alguma dificuldade ou barreiras em trocar experiéncias com as pessoas

V& como parte fundamental e transformadora para a empresa

Sente que é reconhecido em seu ambiente de trabalho

Sente a vontade para dar ideias para 0 negdcio em termos organizacionais

Qual a motivacédo para compartilhar novos conhecimentos com a organizagéo

Consegue explicar quais sdo 0s objetivos estratégicos da sua organizacao

Esté alinhado com as estratégias da organizagao

Como Vé sua posicao em termos estratégicos para a organizagao

Se vé como parte importante em relagéo a estratégia da organizacao

Consegue explicar como funciona o desenvolvimento e a disseminagédo do
aprendizado na sua organizacao

Entende que ha incentivo para a troca de conhecimentos na sua organizacao

Recebe alguma recompensa pela troca de conhecimento
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Teve algum incentivo para a troca ou disseminagéo de conhecimento nos trabalhos
anteriores

Armazenou o conhecimento gerado em uma base gerencial centralizada nos trabalhos
anteriores

V€ relacdo entre a necessidade de aprendizado organizacional e os resultados da
empresa

Sente alguma dificuldade ou barreiras em trocar experiéncias com as pessoas

Se vé como parte fundamental e transformadora para sua empresa

Sente que é reconhecido em seu ambiente de trabalho

Se sente & vontade para dar ideias para 0 negdcio em termos organizacionais

Qual a motivacdo para compartilhar novos conhecimentos com a organizagéo

Como o entrevistado vé sua carreira e vida pessoal

O que te deixa mais esgotado ao final do dia de trabalho?

Qual o principal problema atualmente

Se sente confortavel financeiramente

E feliz na carreira

O que vocé gostaria de fazer caso ndo estivesse na sua atual carreira e a vida pessoal
afeta seu trabalho e vice-versa

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.3.2. Questionario tipo survey

Na segunda etapa de coleta de dados aconteceu a aplicacdo do questionario online
tipo survey, onde os respondentes tiveram acesso a um conjunto de questdes separadas
em trés blocos de compreensdo e puderam selecionar as op¢des que mais cabiam dentro
da sua percepcéo e realidade.

O objetivo desse questionario foi buscar compreender a situacdo mental atual dos
pesquisados, sua percepcdo em relacdo a empresa e a troca de conhecimentos e sua
situagdo socioeconémica.

O questionario foi divulgado dentro do Workplace Facebook da organizagéo,
tendo maior visibilidade dos colaboradores.
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Figura 4 - Questionario divulgado no Workplace Facebook da consultoria

Geral
# Oficial - Grupe aberto - 3,3 mil membros

] -
Publicagdes Arguivos Publicagoes fixadas Maisw

Leandro de Oliveira Perdizo compartilhou wm link.
10 de faversiro - @

Caros colegas da -

heu nome & Leandro & sou colasborador da-a pouco mais de um ano. Além do trabalho
de consultor, venho me dedicando ao Mestrado na FGWY com previsdo de conclus3o agora no
inicic de 2021.

Estou trabalhando com o tema “Como 2 salde emocionsl pode impactar no aprendizado
organizacional - Um estudo de cazo”. Ezz2 diszeragdo € resultado de dois anos de esforco 2
trabalho srduc: porem tem sido gratificante olhar pars tras e ver toda a caminhada que percorri
3TE 3QOra.

Fara prosseguir com minha pesquisa, irei disponibilizar um guestionario gque pode ser preenchide
em cerca de 9 minutos com cerca de 50 perguntas de MULTIPLA ESCOLHA, onde levanto
gusstdes sobre Salde Mental, Siwacdo Socio-econdmics & Aprendizado Organizacional. Mas ndo
fique preccupade: os dados sdo sigilosos e utilizados somente para compor a anlise estatiztica
do problema. Mio colhemos nenhum tipo de informacdo pesscal & o intuitc & somente pesquisa,
conforme permitide pela LGPO/13709-2018. Para obter um resultado consistents, seric
necessarias cerca de 400 respostas WALIDAS. Como FESpOsias VALIDAS, 520 com preendidas
dguelas que foram rezpondidas de verdade ndo somente marcando-z2 qualguer opcdo.

Comao forma de incentivar a sua participacdo e o engajamento com a minha pesquisa, irei doar RS
500 pars o GRAACT a cads questionario VALIDO respondido, CASO ALCAMCEMOS A META DE
400 GUESTIONARIOS RESPOMDIDOS COM RESPOSTAS WALIDAS. O GRAACT, Grupa de Apoio 20
Adolescente e Crianga com Cancer € uma instituigdo crizda em 1981 com o objetivo de ajudar
adolescentas & criangas com cancsr

For isso, peco gQue 35 respostas s5jam respondidas com carinhe, pois ird ajudar @nto a mim
quanto a instituigdo. Irei stuslizando a situacio da pesquisa pelo Workflow, onde todos poderdo
acompanhar.

Cligue no link a sequir para participar da pesquisa. Gostaris muito de contar com sus participacio
respondendo o questiondrio até o dia 12/03.

hittps://docs.google.comy/_./1FAIpOLSezX8nrv 1 fviewTorm..

Conto com sua colaboragdo e chrigado desde ja!

w" PGV [GRAACC| DOCSGOOGLECOM
Awvaliacdo do Aprendizado Organizacional em uma Consultoria de

sy s ot i Desenvolvimento de Software
reEili e v e L e

Farei i, o s Atualmente o dia a dia do trabalhador de Tl esta ficando cada vez mais
TeTeE : atribulado. Movas tecnologias, novas metodologias € novas oportunidades
o= syrgindo dentro de um cenario digital gue cresce vertiginosaments, ..

Fonte: Elaborado pelo autor.



A tabela 1 do questionario ¢ referente a Escala de Estresse Percebido, ferramenta
orginalmente chamada Perceived Stress Scale e desenvolvida para avaliar a percepcéao de
estresse (COHEN; KARMACK; MERMELSTEINM, 1983). Sua escolha foi devido a sua
facilidade de coleta e analise de dados. Nesta pesquisa foi utilizada a versdo de 10
questdes (PSS-10), derivada da versdo de 14 questdes (PSS-14) em sua versao adaptada
a realidade brasileira (REIS; HINO; ANES, 2010).

A tabela 2 do questionério faz uso de uma adaptagdo (ANPAD, 2006) da escala

de aprendizado organizacional de Templaten, Lewis e Snider (2002), responsavel por

avaliar os processos de aprendizagem.

A tabela 3 do questionario levanta questdes de cunho socioeconémico.

Tabela 1 - Questionario online tipo survey na categoria estresse

Estresse (ESTRESSE)
ID Questéo Tipo de
Resposta

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé sentiu que foi incapaz Escala

01 de controlar coisas importantes na sua vida? categorica
(considere os Ultimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé ficou aborrecido por Escala

02 causa de algo que aconteceu inesperadamente? categorica
(considere os ultimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé esteve nervoso ou Escala

03 estressado? (considere os Gltimos 30 dias) categorica

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé esteve confiante em sua | Escala

04 capacidade de lidar com seus problemas pessoais? | categdrica
(considere os Gltimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé sentiu que as coisas Escala

05 aconteceram da maneira que vocé esperava? categorica
(considere os Ultimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé achou que nao Escala

06 conseguiria lidar com todas as coisas que tinha categdrica
por fazer? (considere os ultimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé foi capaz de controlar Escala

07 irritacdes na sua vida? (considere os ultimos 30 categorica
dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé sentiu que todos 0s Escala

08 aspectos de sua vida estavam sob categorica
controle?(considere os Gltimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé esteve bravo por causa | Escala

09 de coisas que estiveram fora de seu controle? categdrica
(considere os ultimos 30 dias)

ESTRESSE- | Com que frequéncia vocé sentiu que 0s Escala

10 problemas acumularam tanto que vocé néo categorica
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dias)

conseguiria resolvé-los? (considere os ultimos 30

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tabela 2 - Questionario online tipo survey na categoria aprendizado organizacional

Aprendizado Organizacional (AO)

ID

Questéo

Tipo de Resposta

AO-01

A empresa desenvolve técnicos /especialistas
internamente.

Escala categorica

AO-02

A empresa armazena informagdes detalhadas de
processos centrais.

Escala categorica

AO-03

Existe na empresa formalizada a funcdo de
gerenciamento da informacao.

Escala categorica

AO-04

A empresa é lenta para reagir a mudanca
tecnoldgica.

Escala categorica

AO-05

A empresa mantém um conjunto de habilidades
em seu grupo de funcionarios.

Escala categorica

AO-06

A empresa contrata pessoas altamente
especializadas ou com alto grau de instrucéo.

Escala categorica

AO-07

A empresa faz uso extensivo de armazenagem
eletrdnica (como base de dados, data
warehousing, documentos eletrénicos).

Escala categorica

AO-08

A empresa coleta dados em diversos aspectos de
resultados.

Escala categorica

AO0-09

A empresa adquire subunidades (como
organizac0es, funcdes, departamentos)baseada
em ganhos financeiros de curto prazo.

Escala categorica

AO-10

Quando as capacidades internas sao deficientes,
adquirimos estas do ambiente externo.

Escala categorica

AO-11

Os funcionéarios tém uma grande variedade de
ferramentas de comunicacao(telefone, e-mail,
Internet e outros) a disposicéo.

Escala categorica

AO-12

Os funcionarios resistem em mudar para novas
formas de fazer as coisas.

Escala categorica

AO-13

Os funcionéarios aprendem a respeito dos
desenvolvimentos recentes da empresa através
de meios informais (como noticias, reunides e
bate-papos informais).

Escala categorica

AO-14

Os funcionarios recuperam informacoes
arquivadas para a tomada de decisdes.

Escala categorica

AO-15

Os funcionérios fazem uso extensivo do Sistema
de Informacgdo como instrumento de apoio no
trabalho.

Escala categorica

AO-16

Os funcionérios sdo cientes de onde o
conhecimento deles pode servir para a empresa.

Escala categorica
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recomendarem novas ideias.

AO-17 Os funcionérios mantém informacdes (como Escala categorica
numeros, planilhas, ideias) longe de outros
funcionarios.

AO-18 Quando os funcionarios necessitam de Escala categorica
informacdes especificas, eles sabem quem as
terd.

AO-19 Os funcionérios sdo encorajados para se Escala categorica
comunicarem com clareza.

AO-20 A administragéo direciona os problemas de Escala categorica
forma pro-ativa.

AO-21 A administragdo monitora importantes variaveis | Escala categorica
de performance organizacional.

AO-22 A administragdo elimina informagdes obsoletas | Escala categorica
do acesso dos funcionarios.

AO-23 A administragdo escolhe funcionarios para Escala categorica
treinamento em outras areas da organizacao.

AO-24 A alta administracédo integra informacdes de Escala categorica
diferentes &reas da organizacao.

AO-25 A administracdo aprende com os parceiros da Escala categorica
empresa (clientes, fornecedores e outros).

AO-26 A administracdo ignora a estratégia dos Escala categorica
competidores.

AO-27 A administracdo aprende novas coisas a respeito | Escala categorica
da empresa por observacdo direta.

AO-28 A administracdo encoraja 0 uso de estruturas e Escala categorica
modelos para apoiar a tomada de deciséo.

AO-29 A administracdo utiliza os resultados (feedback) | Escala categorica
de estudos da empresa (como pesquisas e
tentativa de novos métodos).

AO-30 Os funcionérios sao desencorajados por Escala categorica

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tabela 3 - Questionario online tipo survey na categoria perfil socioeconémico

Perfil Socioeconémica (RS)

ID Questdo Tipo de Resposta
RS-01 | Sexo Escolha Unica
RS-02 Idade Aberta

RS-03 Quantidade de filhos Aberta

RS-04 | Faixa salarial Escolha Unica
RS-05 Estado Civil Escolha Unica
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RS-06 | Cor/Raga Escolha Unica
RS-07 Nivel Escolar Escolha Unica
RS-08 Etapa de escolarizagcdo da mae Escolha Unica
RS-09 Etapa de escolarizagdo do pai Escolha Unica
RS-10 Casa prépria ou alugada Escolha Unica
RS-11 Total de pessoas na casa Aberta
RS-12 Quantas pessoas contribuem para a renda Aberta
familiar )
RS-13 Mora atualmente com quem Escolha Unica
RS-14 Quantos anos de profissdo Aberta

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tabela 4 - Escala categdrica utilizada nos questionarios

Pontos Descrigdo

0 Nunca

1 Quase nunca

2 As vezes

3 Pouco frequente
4 Muito frequente

Fonte: Elaborado pelo autor.

A escala utilizada é baseada na escala de tipo categorica, os valores vao de Nunca

(0) a Muito frequente (4). Essa escala tem como objetivo avaliar o nivel de concordancia

com cada item.
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4. RESULTADOS

O capitulo 4 apresenta os resultados obtidos através das pesquisas qualitativa e

quantitativa, a analise dos dados e as considera¢es sobre 0s mesmos.

4.1. Anélise das entrevistas

O Quadro abaixo descreve as entrevistas realizadas com os colaboradores da
consultoria. Todas foram realizadas através de conversas por audio gravadas via Zoom,
previamente autorizadas pelos entrevistados e mediante a garantia de anonimato.

Também foi explanado que os dados coletados seriam para fins estritamente académicos.

Quadro 2 - Entrevista com consultores

Consultor Data da Duracéo da
entrevista entrevista
El Consultor, arquiteto de 03/09/2020 01:07

software, com formacdo em
gestdo de sistemas e a 17 anos
no mercado

E2 Consultor, analista de sistemas, | 18/12/2020 00:11
com formacdo em Sistemas da
informagdo e a 12 anos no
mercado

E3 Consultor, analista de sistemas, | 18/12/2020 00:21
com formacéo em gestdo de
sistemas e a 22 anos no
mercado

Fonte: Elaborado pelo autor.

A analise qualitativa dos dados foi feita a partir de uma analise categorial.
Segundo Bardin (2011), tal analise tem como objetivo desmembrar o texto em categorias
agrupadas analogicamente. As categorias e subcategorias foram extraidas através da
leitura de andlise da transcricdo dos audios das entrevistas. Complementando, cada
categoria e subcategoria contém suas referéncias tedricas acompanhadas de trechos das
falas dos entrevistados.

As trés entrevistas seguiram 0 mesmo roteiro, apesar dos tempos de duragéo
variarem. E importante ressaltar que a primeira entrevista durou mais do que os outras

devido ao entusiasmo do entrevistado quanto ao assunto e o fato de ser bastante prolixo.
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Quadro 3 - Categorias, subcategorias e referencial teorico

Categorias

Subcategorias

Referéncia

Conhecimento

Incentivo;
Disseminacédo/propagacao
do conhecimento;
Armazenamento/base  de
conhecimento;

Barreiras na troca de
conhecimentos;
Aprendizado

Organizacional

KEYES, L.; BENAVIDES, A. (2018). Chaos
theory, uncertainty, and organizational
learning. International Journal Of Organization
Theory & Behavior, 21(4), 226-241. doi:
10.1108/ijotb-04-2018-0050.

BECKMAN, T. J. Methodology for knowledge
management. In: International Association of
Science and Technology for Development
(IASTED) Al and Soft Computing
Conference.

CALDEIRA, Adilson; GODOQY, Arilda. (2011).
Barreiras e Incentivos a Aprendizagem
Organizacional: um estudo de caso. REGE
Revista de Gestéo - USP. 18. 513-530.
10.5700/rege438.

Organizacao

Compreensdo da estratégia
da organizacdo;

Transformacao digital

NANDICO, 0., F. (2016). A Framework to
Support Digital Transformation. In E. El-
Sheikh et al. (Eds.), Emerging Trends in the
Evolution of Service-Oriented and Enterprise
Architectures

ALBERTIN, Alberto Luiz. (2001). Valor
estratégico dos projetos de tecnologia de
informacdo. Revista de Administracdo de
Empresas, 41(3), 42-

50. https://doi.org/10.1590/S0034-
75902001000300005

Fonte: Elaborado pelo autor.
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https://doi.org/10.1590/S0034-75902001000300005
https://doi.org/10.1590/S0034-75902001000300005

Tabela 5 - Trechos das entrevistas com a opinido dos consultores

Categoria: Conhecimento

Subcategoria: Incentivo

El

Tem incentivo, mas € um incentivo que pode ser melhorado; pode ser
melhorado com uma solicitacdo de cima; eu ndo quero, por exemplo,
nenhum profissional atuando em projeto toda segunda-feira de manha
legal; ndo tem entendeu a gente t& mais ou menos dois ou trés meses
nesse projeto (atual), quando foi que eu vocé tem que fazer um e-mail
desse ou até entrar num grupo desse de compartilhamento de
conhecimento? entdo a gente sabe que tem iniciativas, mas quando vocé
cruza essas iniciativas com a realidade dos projetos elas acabam sendo

iniciativas académicas né, ndo sao iniciativas praticas.

E2

Incentivo ndo tem, mas isso dai dado o perfil dos colaboradores que sdo
pessoas que querem ajudar uns aos outros € isso acaba acontecendo, mas

nao de forma incentivada.

E3

Eu entendo que ndo tem atualmente, que ndo tenho incentivo. Em uma
empresa anterior, eu entrei na empresa ela automaticamente me pagou o
curso de Oracle, na época o Oracle 8i porque era a tecnologia antes de
comecar o projeto ela falou Oracle pagou na época o curso do Java na
época do Java 6 né para desenvolver o projeto e como eu tinha feito esse
Curso e se eu ensinasse outras pessoas, eles disponibilizavam sala e um

adicional no salério para dar treinamento.
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Categoria: Conhecimento

Subcategoria: Disseminagdo/propagacao do conhecimento

El

Tem uma série de iniciativas, divulgacéo e propagacao de conhecimento
da compartilhamentos; o que faz ndo ta tédo proximo e tdo envolvido com
essas iniciativas, vocé sabe que a nossa vida que quando t& no projeto
desse com prazo apertado a gente ndo tem outro foco, sendo o projeto, o
projeto e o projeto; entdo se eu tiver um video aqui de arquitetura para

compartilhar com os outros profissionais daqui eu conseguiria? N&o.

E2

Quanto mais quanto maior for a disseminagcdo do conhecimento e o
aprimoramento dos colaboradores maior sera o potencial da equipe um
todo né. Entdo aprendizado isso dai ndo € uma coisa ta muito na raiz dela
né, ndo foi apresentado nada em questd@o de incentivos, aperfeicoamento e
nem dado cursos nada, tipo ela pega os profissionais que estao prontos e
aqueles que desejam trabalhar em cima deles né, evoluidos, mas sempre

botando nos clientes e deixa ele se virar.

E3

Acho que uma empresa de tecnologia tem gue investir no seu corpo, mao
de obra e Tecnologia € uma empresa que ajuda as outras empresas a
entrar no mundo no mundo digital, entdo ela tem que investir nesse
sentido. A importancia maior € formal cara ndo ser formalizado tem que
ser formal. Na organizacéo a disseminagdo do conhecimento ou néo tem,

ou nunca foi apresentado nada.
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Categoria: Conhecimento

Subcategoria: Armazenamento/base de conhecimento

El

Eu nunca fiz o armazenamento de informacgdes em lugar nenhum, tipo um

livro, blog, em nada. Nem sistemas gerenciais.

E2

Entédo a minha base de conhecimento pessoal as vezes eu coloco numa base
minha, mas ndo Centralizado na empresa. Geralmente quando tem uma
atividade ai a atividade é distribuida de acordo com as competéncias de
cada colaborador, e caso um colega precise de ajuda, a equipe um ajuda

0 outro.

E3

Eu n&o gerenciei uma coisa pessoal minha mas na empresa anterior tinha
uma base gerencial, onde ficava todo o armazenamento gerencial; vocé
digitava por exemplo alguma coisa assim é “configuragdo do Oracle no
Windows 77, tinha todos os passos, tinha varias coisas, tinha dicas, por
exemplo “conversdo de variaveis e banco de dados”, ficava la, tinha
varios exemplos, e com isso 0s codigos ficavam muito iguais, muito

parecidos, porque ja tinha tinha isso organizado.

Categoria: Conhecimento

Subcategoria: Barreiras na troca de conhecimentos

El

N&o sinto dificuldade nenhumas em trocar conhecimento, fago com o maior
prazer, se tiver oportunidade em compartilhar conhecimento, farei com o
maior prazer, mas eu acho que a dificuldade maior mesmo é o tempo, a
gente ndo tem tempo né, nosso tempo é consumido ja com grande volume

de atividade.

E2

Do meu lado ndo tenho dificuldades em trocar o conhecimento.

E3

Eu sé conheco os colegas que eu trabalhei do lado (fisicamente) e ndo
tive problema com os colegas do lado, mas com a organizagdo mesmo, a
empresa, nao sei como relacionar nesse sentido com ela. Nao sei chegar,

PP . . ”» ~ .
t0 precisando de um suporte disso”, ndo sei como.
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Categoria: Organizagao

Subcategoria: Compreenséo da estratégia da organizacgéo

El

Pelo que eu entendi eles estdo procurando um nivelamento social assim
como todas as empresas eles querem ganhar cada vez mais a fatia maior
do mercado né certo mas eu senti que t& muito ligada as questdes
humanas né de ele se preocupam com a faixa salarial de um branco, do

negro da das mulheres, estdo tentando nivelar isso.

E2

Promover a transformagéo digital nas empresas, oferecendo méo de obra
especializada, para que se possa atingir as metas organizacionais da

empresa que presta servico.

E3

Eu entendo como estratégica, € uma empresa que terceiriza servigos de
tecnologia, ela transforma uma empresa para o mundo digital, preparar

ela para o mundo digital. E o que é o que eu entendo.

Categoria: Organizacéo

Subcategoria: Transformacao digital

El

E2

Entéo, o colaborador desenvolvedor, o analista, o especialista ele tem
como proposito dar um auxilio para que a empresa ela possa conseguir
chegar na maturidade desejada né, obtendo tecnologias, obtendo
inovacOes e 0 proposito das empresas em contratar uma consultoria é
justamente ao que possuem juntou aos seus com seus 0s seus Consultores
né, porque o grande ponto da Consultoria sdo os Consultores né, se ela
tem uma equipe de consultores altamente capacitados ela vai ter maior

engajamento no mercado; e hoje me vejo dessa maneira.

E3

Eu sou uma ferramenta da empresa, eu sou alocado no cliente para prestar
esse servico, para deixar essa empresa digital; eu sou terceirizado de uma

empresa. Hoje por exemplo eu recebi um feedback do meu diretor direto
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(cliente), falando que estou conseguindo deixar a empresa dele alinhada

com o mundo digital; hoje estou terminando um app, um aplicativo.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na subcategoria Incentivo podemos ver que existe ndo existe uma percepgéo clara
de incentivo para a disseminacdo de conhecimento pela organizacdo, porém de forma
informal existe uma troca de conhecimento. As subcategorias Disseminagéo/propagacao
de conhecimento e Armazenamento/base de conhecimento fazem referéncia a
disseminagdo e armazenamento de conhecimento. Podemos notar que existe uma clara
percepcdo da importancia da disseminacdo do conhecimento dentro da organizacéo. Por
outro lado, os entrevistados ndo veem uma base gerencial centralizada na organizagéo
para armazenamento desse conhecimento.

Manter uma base gerencial é fundamental para a centralizacdo e disseminacao do
conhecimento. BECKMAN (1997) defende que o primeiro dos trés estagios é o formal,
ou seja, expresso em forma de imagens ou texto e que possa ser armazenado em uma base
centralizada. O conhecimento so se torna organizacional uma vez que é compartilhado a
nivel organizacional (KEYES; BENAVIDES, 2018).

Na subcategoria Barreiras na troca de conhecimentos os entrevistados néo
conseguem perceber barreiras na troca de informagdes naturalmente, mas veem certa
dificuldade quando a organizacéo € envolvida. Barreiras no aprendizado organizacional
existem e podem dificultar ou impedir sua efetivacdo (CALDEIRA; GODOI, 2011).

Berthoin Antal, Lenhardt e Rosenbrock (2001) dividem essas barreiras em trés
categorias: interrupgdes nos processos de aprendizagem, blogueios culturais e
psicolégicos e obstaculos relacionados a estrutura organizacional. Nos trechos acima
podemos notar certa semelhanca com o0s obstaculos relacionados a estrutura
organizacional.

Nas subcategorias Compreensdo da estratégia da empresa e Transformacéo digital
podemos observar que existe uma percepgdo por parte dos entrevistados das estratégias
da organizacdo, sendo que dois deles apontam como a transformacéo digital importante
para a estratégia da empresa e falam sobre sua importancia.

A tecnologia é parte fundamental das organizagdes; elas cada vez mais fazem uso
intenso e amplo da TI, levando em conta seu poder como ferramenta empresarial.
Portanto, a TI é considerada fundamenta, tanto em nivel operacional, quanto em nivel
estrategico (ALBERTIN, 2001).
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Quando levamos em conta ainda a transformacdo digital aplicada nessas

organizaces, a mudanca é ndo é s6 na adogdo da TI, mas também na estrutura

organizacional (NANDICO, 2016).

Nodes (Categorias e Subcategorias) NUmero NuUmero de
agregado de fontes
trechos (entrevistados)
codificados
1. Conhecimento 18 3
a. Aprendizado 2 2
b. Armazenamento de informacéo 6 3
c. Incentivo 5 3
d. Troca de conhecimento 3 3
2. Organizacdo/empresa 56 3
a. Compreensdo da estratégia da 3 2
organizacéo;
b. Transformacao digital 16 3

Figura 5 - Arvore de palavras utilizando a expressdo conhecimento

Consulta de pesquisa de texto - Visualizacdo dos resultados

aprendizado do time , o proprio
capacitado , quem ndo tinha tanto

bem flexivel , gosto de -
: ; > compartilhar
se tiver oportunidade em =

Entdo a minha
base
Wiki e uma ">
grupo desse de —

o .
compartilhamento
véo atuar em * — i N

de
e assim essa armazenagem
gente precisa ; Essa troca
iniciativas , divulgagéo e propagagdo
de todos , quem entrou sem
maior for a disseminagdo do
mandado embora , quem sabia carregou
o laboratério para ganharam >
um feedback . Na Qintess R

poder fazer com que esse

Fonte: Elaborado pelo autor.

conhecimento

farei com o maior prazer,
, " onde n6s preenchemos |4 os
sentir as dores , eu defendo
~ 7 entdo a gente sabe que
— e também puderam

~ aplicagdo =
da A que ta na

~ compartilhamentos ; o que faz
~ das tecnologias de back end
~ de Angular foi capacitado , quem
<’ da empresa também ndo

£ “ 0 aprimoramento dos colaboradores
ela acaba ficando em vocé ;
entre os demais funciondrios , participar

* chega em nenhum gestor ,
nado < . -

ficasse centralizado se o

ou ndo tem, ou nunca

pessoal as vezes eu coloco

A andlise das entrevistas demonstra a percep¢do dos consultores de T1 em relagdo

ao seu nivel de satisfacdo na troca de conhecimentos dentro de organizacao.
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Quando falamos em incentivo na troca de conhecimentos, a percepcdo ndo é
parecida para todos. E visto que ndo existe um incentivo por dois dos trés entrevistados,
enquanto um reconhece o incentivo, mas acredita que possa ser melhorado. O incentivo
€ uma sugestdo importante, uma vez que traz resultados significativos para a organizacao.

Em relacdo a disseminacdo do conhecimento, existe uma compreensdao da
importancia dessa troca de conhecimentos, mas nao de forma clara.

A troca de conhecimentos é fundamental para a rotatividade do aprendizado
organizacional (ARGYRIS; SCHON, 1993).

Quanto a criacdo de uma base de conhecimento, 0s entrevistados demonstram

utilizar de bases proprias para guardar seu conhecimento e de sua prépria experiéncia.
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Tabela 6 - Resumo Entrevistas

Questéao

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Aprendizado

Vé que tem
iniciativas,
divulgacéo
propagacao do
conhecimento, mas
néo consegue
participar

N&o V€ iniciativas,
mas acha importante
a propagacao do
conhecimento

Nao vé iniciativas

Armazenamento
de informacéo

Néao faz e ndo tem
conhecimento de
ter na empresa

Faz pessoal e ndo
tem conhecimento
de ter na empresa

Nao faz e ndo tem
conhecimento de ter
na empresa

Incentivo Vé que tem Né&o Vvé incentivo N&o Vvé incentivo
incentivo, porém
pode ser melhorado

Troca de N&o vé nenhuma Né&o Vvé dificuldade Né&o veé dificuldades

conhecimento

dificuldade em
trocar
conhecimentos,
porém ndo tem
muito tempo

em trocar
conhecimentos

em trocar
conhecimentos

Compreenséo da
estratégia da
organizacéo;

Consegue
exemplificar a
estratégia como
nivelamento social
e ligado as
questdes humanas

Consegue entender a
estratégia como
promover a
transformacéo digital

Consegue entender a
estratégia como
transformar as
empresas
digitalmente

Transformacao
digital

Vé que é peca
fundamental parta
oferecer um servico
de transformacéao
digital para os
clientes

Vé que é peca
fundamental parta
oferecer um servico
de transformacéao
digital para os
clientes

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.2. Andlise do questionario online tipo survey

A anélise de dados dos questionérios online acontece através da coleta obtida
utilizando a ferramenta Google Forms. A pesquisa aconteceu entre os dias 10 de fevereiro
de 2021 a 19 de marco de 2021, e obteve a participacdo de 82 pessoas respondentes, como
taxa de 100% de conclusdo. Dessas 82 respostas, foram consideradas validas 77. Como
critério de avaliacdo de validade das respostas, foi inserido entre as questdes de cada bloco
uma questdo de verificacdo, na qual uma resposta ja indicada na propria questao deveria

ser utilizada. Um exemplo dessa questdo de controle € a seguinte:

Figura 6 - Questdo de controle utilizada no questionario online tipo survey

. Pouco Muito
Nunca Quase Nunca  As Vezes
Frequente Frequente
Essa é uma
pergunta de
controle.
B ® O @) O O
Opgao
"Nunca".

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tabela 7 - Total de participantes do questionario online tipo survey

Respondentes Percentual
Participantes 82 100%
Desconsiderados 5 6,17%
Validos 77 93,83%

Fonte: Elaborado pelo autor.
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E necessario observar que o questionario é divido em trés topicos distintos para
facilidade de compreensdo: estresse, aprendizado organizacional e perfil socioeconémica.

N&o por acaso também esses topicos fazem mencéo a escalas de medi¢éo distintas
com objetivos distintos de resolucéo.

O questiondrio que compreende 57 questdes sobre o tema ‘“Avaliacdo do
Aprendizado Organizacional em uma Consultoria de Desenvolvimento de Software” foi
aplicado exclusivamente entre consultores de Tl da consultoria em questdo nesta
pesquisa. Para a analise e compreensédo dos resultados foi aplicada a escala categorica,
em uma escala de 0 — 4, visando de medir o nivel de concordancia com cada questao.

Por fim a ferramenta utilizada para a analise quantitativa dos dados coletados foi
0 Minitab 19.

A amostra foi considerada adequada para o desenvolvimento dos testes
estatisticos. Também ndo houve viés na pesquisa, 0s consultores responderam de forma
andnima e tiveram acesso a mesma devido a divulgagéo interna da consultoria. Outro
ponto importante a salientar foi a doagdo ao GRAACC estipulada para agregar um retorno
positivo dos consultores. A seguir nos blocos sdo detalhadas as informac6es sobre as
respostas validas.

Na aplicacdo da escala de estresse percebido nos resultados acima foram
encontrados escores variando entre 2 e 29, com uma média de 16 e desvio padrédo de 6,63.
A partir da tabela de referéncia no Apéndice I, podemos verificar que 6 respondentes
(7,89%) estdo com um nivel de estresse alto. Ja 49 respondentes (64,47%) demonstram
ter estresse de forma moderada. Finalmente 21 respondentes (27,63%) tem um nivel baixo
de estresse.

Tabela 8 - Escala de estresse percebido

Escala PSS10 - valores referéncia

0-13 baixo estresse
14-26 estresse moderado
27-40 alto estresse

Fonte: Adaptado de Cohen, Karmack e Mermelsteinm (1983)

Os blocos do Apéndice 11 sdo referentes ao aprendizado organizacional. Note que
estdo divididas em trés abordagens de aprendizagem: processos, funcionarios e

administrago.
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Janos blocos do Apéndice I11 os participantes fazem suas consideracdes referentes

a suas condigdes socioeconomicas.
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Panorama Geral dos consultores que responderam ao questionario online

Parte 1 do questionario — Estresse/Saude Mental

O objetivo dessa primeira parte do questionario é avaliar o nivel de estresse do

colaborador.

Gréfico 1 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé esteve
nervoso ou estressado?”

Muito frequente 33,77%
Pouco frequente 16,88%
As vezes 27,27%
Quase nunca 18,18%
Nunca 3,90%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 2 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé esteve
confiante em sua capacidade de lidar com seus problemas pessoais?”

Muito frequente 53,25%

Pouco frequente 16,88%

As vezes 25,97%

Quase nunca 3,90%

Nunca  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 3 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé sentiu que
as coisas aconteceram da maneira que vocé esperava?”

Muito frequente 25,97%
Pouco frequente 31,17%
As vezes 36,36%
Quase nunca 5,19%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n =77
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Gréfico 4 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé esteve
bravo por causa de coisas que estiveram fora de seu controle?”

Muito frequente 14,29%
Pouco frequente 22,08%
As vezes 40,26%
Quase nunca 20,78%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Nesse primeiro bloco algumas observacdes podem ser feitas. A maioria das
respostas, positivas ou negativas tendem a ser “As Vezes” ou “Muito frequente”.

Nas questfes positivas (ESTRESSE-04, ESTRESSE-05, ESTRESSE-07 e
ESTRESSE-08), podemos notar que boa parte dos consultores tendem a selecionar a
resposta “As Vezes” ou “Muito frequente”.

Podemos pegar como exemplos as questoes “Com que frequéncia vocé esteve
confiante em sua capacidade de lidar com seus problemas pessoais?”” com 53,25% dos
consultores respondendo “Muito frequente” e “Com que frequéncia vocé sentiu que as
coisas aconteceram da maneira que voc€ esperava?” com 36,36% dos consultores
respondendo “As vezes”.

Nas questdes negativas (ESTRESSE-01, ESTRESSE-02, ESTRESSE-03,
ESTRESSE-06, ESTRESSE-09, ESTRESSE-10), podemos notar também que boa parte
dos consultores tendem a selecionar a resposta “As Vezes” ou “Muito frequente”.

As questdes “Com que frequéncia vocé esteve nervoso ou estressado?” com
33,77%dos consultores respondendo “Muito frequente” e “Com que frequéncia vocé
esteve bravo por causa de coisas que estiveram fora de seu controle?”” com 40,26% os

consultores respondendo “As vezes”.
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A partir dessas respostas é possivel se especular que os consultores estdo
com um nivel alto de estresse, porém conseguem controlar essas questdes com confianga.
No entanto, parecem vagos quanto a questdes sobre o controle de sua vida ou em como
se sentir incapazes de lidar com suas atividades.

Podemos notar isso entre as questdes “Com que frequéncia vocé sentiu que foi
incapaz de controlar coisas importantes na sua vida?”, “Com que frequéncia vocé ficou
aborrecido por causa de algo que aconteceu inesperadamente?” e “Com que frequéncia
vocé achou que ndo conseguiria lidar com todas as coisas que tinha por fazer?”, para as
quais todas as respostas eram “As vezes”. Os graficos de todas as questdes se encontram

no Apéndice VI.

Parte 2 do questionario — Aprendizado Organizacional

Gréfico 5 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A empresa contrata pessoas
altamente especializadas ou com alto grau de instrucéo.”

Muito frequente 49,35%
Pouco frequente 23,38%
As vezes 24,68%

Quase nunca 1,30%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 6 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A empresa faz uso extensivo de
armazenagem eletronica (como base de dados, data warehousing, documentos
eletrénicos).”

Muito frequente 58,44%
Pouco frequente 12,99%
As vezes 16,88%
Quase nunca 9,09%

Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 7 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Quando os funcionarios necessitam
de informacdes especificas, eles sabem quem as tera.”

Muito frequente 28,57%
Pouco frequente 27,271%
As vezes 28,57%
Quase nunca 12,99%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 8 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A administracdo aprende com 0s
parceiros da empresa (clientes, fornecedores e outros).”

Muito frequente 33,77%
Pouco frequente 27,27%
As vezes 31,17%
Quase nunca 7,79%

Nunca 0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

Nesse segundo bloco podemos verificar que a maioria das respostas tendem a ser
"Muito frequente".

Notamos também que a aprendizagem organizacional no quesito "processo” tem
um grau de satisfagdo muito alto. Podemos colocar como exemplo as questfes "A
empresa contrata pessoas altamente especializadas ou com alto grau de instrugdo.” com
50,67% e "A empresa faz uso extensivo de armazenagem eletronica (como base de dados,
data warehousing, documentos eletrdnicos).” com 58,67%.

Nos quesitos "funcionarios” e "administracdo™ o nivel de respostas segue
parecido. Em algumas questdes podemos notar um empate entre as respostas "As vezes"
e "Muito frequente”, como em "Quando os funcionarios necessitam de informacoes
especificas, eles sabem quem as terd." com 29,33% em ambas as respostas e "A
administracdo aprende com os parceiros da empresa (clientes, fornecedores e outros) com
32,00%."

A partir dessas respostas podemos especular que em relacdo a maioria das

questdes as pessoas se sentem confortaveis com os direcionamentos da empresa, no
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entanto tem um leve receio em algumas questdes que envolvem funcionarios e a
administracdo. Os graficos de todas as questdes se encontram no Apéndice VII.
Parte 3 do questionario — Perfil socioecondmica

Gréfico 9 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Sexo”

Outros 1,30%

Feminino 49,35%

Masculino 49,35%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Obs: n=77
Gréfico 10 - Distribuicdo de frequéncia da questao “ldade”
61 acima 2,60%
51-60 15,58%
41-50 31,17%
31-40 35,06%
18-30 15,58%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Podemos observar nos graficos acima e nas referéncias no Apéndice I que o perfil
dos consultores respondentes € dividido entre homens (49%) e mulheres (49%), com
idade entre os 31 e 40 anos (35%), sem filhos (52%), casados (56%), de cor/raca branca
(68%). Quanto ao nivel escolar, cerca de 51% ensino superior completo, sendo que suas
mées tém o ensino médio (38%) e seus pais 0 ensino médio também (31%). Moram em
grande parte em casa propria (79%), com até duas pessoas (34%), sendo que também até
duas pessoas contribuem com a renda familiar. Fato que contribuem para a compreenséo
desses resultados € de morarem com o cdnjuge 68%. Quanto ao tempo de experiencia,
possuem cerca de 21 a 30 anos de experiéncia (25%) e recebem mais de 10 salarios

minimos (31%).
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4.2.1. Anélises preliminares

Para estimar a confiabilidade e consisténcia das escalas aplicadas foi utilizado o

coeficiente alpha de Cronbach, escala que varia de 0 a 1. Os campos representam 0s

pontos abordados no questionario. O alpha de Cronbach é um indice que essencialmente

representa a média das correlacBes entre os itens pertencentes a um determinado

instrumento (STREINER, 2013). Na tabela 4 € apresentado o alpha para as escalas de

aprendizado organizacional, suas subcategorias e estresse. Para a analise foi utilizado o

software Microsoft Excel 365 e os calculos s&o apresentados no Apéndice V1.

Freitas e Rodrigues (2005) colocam como escala para avaliacdo coeficiente alfa

0s seguintes limites:

Tabela 9 - Alpha de Cronbach

ID Alpha Escala

1 0.<0,30 Muito baixa
2 0,30 <a<0,60 Baixa

3 0,60 <a<0,75 Moderada

4 0,75 <a<0,90 Alta

5 a>0,90 Muito alta

Fonte: Adaptado de Freitas e Rodrigues (2005)

Tabela 10 - Andlise do alpha de Cronbach para o questionario

Questionario Alpha de Cronbach
Estresse (ESTRESSE) 0,8434
AO-PE 0,7008
AO-FE 0,7641
AO-AE 0,7796

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

Como é apresentado na avaliagédo, é possivel considerar os questionarios com

confiabilidade entre alta e muito alta, exceto quando observamos Aprendizado

Organizacional na subcategoria Processos que demonstra uma avaliagdo moderada.
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4.2.2. Modelos de Regressao

A partir das validac6es anteriores, foi especificado o modelo através do software

Minitab 19. O modelo utilizado foi o stepwise, muito popular em regressao linear. Sua

adoc¢do nesta pesquisa se deve ao fato de a partir de variaveis poder construir modelos

para identificar um subconjunto (til de preditores (MINITAB, 2021).

Tabela 11 - Estimativa da regresséo linear usando o método Stepwise

Hipotese Regressao R-quadrado (%) | valor-P

H1 Estresse -> AO-PE 2,29 0,189
H2 Estresse -> AO-FE 2,35 0,097
H3 Estresse -> AO-AE 3,98 0,045

Fonte: Elaborado pelo autor.

Obs: n = 77; Aprendizado Organizacional na categoria Processos da Empresa (AO-PE), Aprendizado

Organizacional na categoria Funcionarios da Empresa (AO-FE), Aprendizado Organizacional na categoria

Administracdo da Empresa (AO-AE)

Também podemos verificar a Multicolinearidade por meio do VIF (variance

inflator factor), indice que avalia a forca de associacdo entre as variaveis explicativas.

Com isso, podemos concluir que existe correlacdo entre as variaveis.

65



O nivel de significancia (alpha) usado na analise de regressao foi de 0,10. Com
isso, se o valor-P for menor ou igual ao alpha, podemos concluir que temos uma
associacao estaticamente significativa entre a variavel de resposta (AO) e os preditores
(BEATY; TOROK, 2014). Abaixo sdo demonstradas as analises de regressao para as trés
variaveis de resposta levantadas: AO-PE, AO-FE e AO-AE.

Analise de regressao: AO-PE versus Estresse

Coeficientes

Termo Coeficiente SE | Coeficiente Estatistica t valor-P
Constante 0,9917 0,0551 17,99 0,000
Estresse -0,00365 0,00275 -1,33 0,189

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n = 77; Aprendizado Organizacional na categoria Processos da Empresa (AO-PE)

Podemos notar que na analise acima, o valor-P fica em 0,189, acima dos 0,10
usados com nivel de significancia. Isso significa que ndo existe uma correlacdo
estatisticamente significativa entre variavel de resposta (AO-PE) e sua predecessora
(Estresse). Por conta disso, ndo é possivel fazer uma analise estatistica levando em

consideracdo essas variaveis.

Andlise de regressdo: AO-FE versus Estresse

Coeficientes
Termo Coeficiente Coeficiente Estatistica t valor-P
SE
Constante 0,9267 0,524 17,69 0,000
Estresse -0,00440 0,00262 -1,68 0,097

Fonte: Elaborado pelo autor.

Obs: n = 77; Aprendizado Organizacional na categoria Funcionarios da Empresa (AO-FE)

Na anélise acima o valor-P é de 0,097, abaixo dos 0,10 usados com nivel de
significancia. Isso significa que existe uma correlacdo estatisticamente significativa entre
variavel de resposta (AO-FE) e sua predecessora (Estresse). Por conta disso, é possivel

fazer uma analise estatistica levando em consideracao essas variaveis.
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Analise de regressao: AO-AE versus Estresse

Coeficientes
Termo Coeficiente Coeficiente Estatistica t valor-P
SE
Constante 1,0248 0,0657 15,60 0,000
Estresse -0,00668 0,00328 -2,04 0,045

Fonte: Elaborado pelo autor.

Obs: n = 77; Aprendizado Organizacional na categoria Administragdo da Empresa (AO-AE)

Na anéalise acima o valor-P é de 0,045, abaixo dos 0,10 usados com nivel de

significancia. Isso significa que existe uma correlacédo estatisticamente significativa entre

variavel de resposta (AO-AE) e sua predecessora (Estresse). Por conta disso, € possivel

fazer uma analise estatistica levando em consideracgdo essas variaveis.

A partir dessa premissa, podemos nos aprofundar nas hipoteses H2 e H3. Foram

criadas regressoes lineares agregando como controle as variaveis socioeconémicas.

Grafico 11 - Normalidade dos residuos: Estresse -> AO-FE (H2)
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Fonte: Elaborado pelo autor utilizando Minitab 19 (2021)

Obs: n=77

Analisando a hipdtese H2 (Estresse -> AO-FE), o valor-P nos sugere que existe

pelo menos uma varidvel que suporta a correlacdo entre Estresse e AO-FE. Podemos

compreender essa relacdo quando colocamos as variaveis de controle Perfil

Socioecondmico na analise de regresséo linear. Chegamos assim no seguinte modelo:
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Figura 7 - Sumario do Modelo AO-FE versus ESTRESSE versus Perfil
Socioeconémico

Sumario do Modelo

S R2 R2(aj) R2(pred)
0,181330 7,53% 5,03%  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor utilizando Minitab 19.
Obs:n=77

O valor de R-quadrado também nos resulta um valor significativo de 7,53% de
variabilidade. Quanto as variaveis de controle, podemos notar na tabela abaixo que a RS-
05, referente a questdo Estado Civil (sendo RS-05C4 a varidvel dummy para “Outro”)
demonstra uma maior ligacdo entre as avariaveis estresse versus AO-FE. Podemos notar
a partir dessas informacbes que o estado civil para Outros tem correlagdo com o

aprendizado organizacional.

Tabela 12 - Variaveis de controle — Perfil Socioecondmico versus AO-FE versus

ESTRESSE
Variavel Coeficiente valor-P
Constante 0,9358 0,000
ESTRESSE -0,00538 0,045
RS-05C4 -0,1680 0,082

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n =77 ; RS-05C4 refere-se a Estado Civil da categoria “Outros”.
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Graéfico 12 - Normalidade dos residuos: Estresse -> AO-AE (H3)
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Fonte: Elaborado pelo autor utilizando Minitab 19.
Obs: n=77

Analisando a hipétese H3 (Estresse -> AO-AE), o valor-P nos sugere que existe
pelo menos uma variavel que suporta a correlacao entre Estresse e AO-AE. O valor de R-
quadrado também nos resulta um valor significativo de 25,25% de variabilidade, como

no modelo abaixo:

Figura 8 - Sumario do Modelo AO-AE versus ESTRESSE versus Perfil
Socioeconémico

Sumario do Modelo

S  R2 R2(aj) R2(pred)
0,209000 25,25% 21,10%  13,97%

Fonte: Elaborado pelo autor utilizando Minitab 19.
Obs: n=77

O valor de R-quadrado também nos resulta um valor significativo de 25,25% de
variabilidade. Quanto as variaveis de controle, podemos notar na tabela abaixo que a RS-
05, referente a questdo Estado Civil (sendo RS-05C4 a variavel dummy para a resposta
“Outro”), RS-06, referente a questdo Cor/Raca (sendo RS-06C1 a variavel dummy para a
resposta “Branca”) e RS-09C2, referente a questdo Etapa de escolarizac¢éo do pai (sendo

RS-09C2 a varidvel dummy para “Ensino Fundamental: 6 ao 9 ano”) demonstra uma
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maior ligacdo entre as variaveis estresse versus AO-FE. Podemos notar a partir dessas

informagdes que o estado civil para Outros, a cor/raga branca e o ensino fundamental do

pai tem correlagcdo com o aprendizado organizacional.

Tabela 13 - Variaveis de controle — Perfil Socioecondmico versus AO-AE versus

ESTRESSE
Variavel Coeficiente valor-P
Constante 1,0863 0,000
ESTRESSE -0,00888 0,005
RS-05C4 0,404 0,000
RS-06C1 -0,0958 0,067
RS-09C2 0,1091 0,073

Fonte: Elaborado pelo autor.

Obs: n = 77; RS-05C4 refere-se a Estado Civil na categoria de “Outros”; RS-06C1 refere-se a

Cor/Raga na categoria “Branca”; RS-09C2 refere-se a Etapa de escolarizacdo do pai na categoria “Ensino

Fundamental: 6 ao 9 ano”
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1.1. Resultados das hipdteses levantadas

Baseado na significancia de valor-P de cada regresséo linear apresentada nesta
pesquisa, podemos indicar que a hipdtese H1 ndo foi comprovada (valor-P > 0,10),
enquanto as hipdteses H2 e H3 puderam ser comprovadas (valor-P < 0,10). Na tabela 14
sdo apresentados os resultados dos testes propostos nesta pesquisa.

A hipoGtese H1 teve como resultado de R-quadrado 2,29 quando fazemos a
correlagéo entre ESTRESSE e Aprendizado Organizacional na categoria Processos da
Empresa.

A hipotese H2 teve como resultado de R-quadrado 2,35 quando fazem
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os a correlacdo entre ESTRESSE e Aprendizado Organizacional na categoria
Funcionarios da Empresa. Esse valor chega a 7,53 quando fazemos correlagdo com as
variaveis de controle de Perfil Socioecondmico.

A hipotese H3 teve como resultado de R-quadrado 3,98 quando fazemos a
correlacédo entre ESTRESSE e Aprendizado Organizacional na categoria Administracdo
da Empresa. Esse valor chega a 25,25 quando fazemos correlagdo com as varidveis de

controle de Perfil Socioecondmico.

Tabela 14 - Resultado dos testes das hipoteses

Hipdtese Definicéao Regressao Resultado

H1 O estresse influencia negativamente o Estresse -> Né&o
aprendizado organizacional em relagéo aos AO-PE confirmada
processos da empresa

H2 O estresse influencia negativamente o Estresse -> | Confirmada
aprendizado organizacional em relacédo aos AO-FE
funcionarios da empresa

H3 O estresse influencia negativamente o Estresse -> | Confirmada
aprendizado organizacional em relagéo a AO-AE
administracdo da empresa

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Um ponto que corrobora esses resultados sdo os coeficientes das regressdes
Estresse -> AO-FE e Estresse -> AO-AE serem negativos. Com isso, podemos concluir
que, segundo os dados coletados, o estresse afeta de maneira negativa o aprendizado
organizacional os ambitos funcionario e administracéo.

A hipétese 1 ndo € sustentada neste estudo, e podemos observar alguns indicios
nas entrevistas em profundidade que o conhecimento e alinhamento dos processos da
empresa ndo sao 0s maiores problemas da organizacédo segundo os consultores.

Quanto as hipoteses 2 e 3, as entrevistas em profundidade demonstram sinais de
desconhecimento quanto as formas da administragdo do conhecimento. Embora néo
demonstrem claras situacGes de cansaco fisico ou mental quanto ao trabalho, sugerem um

excesso de trabalho e falta de investimento no capital intelectual dos funcionarios.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho aplicado teve por objetivo investigar a relacdo entre o estresse e 0
aprendizado organizacional. O tema se torna relevante uma vez que o estresse tem sido
um grande problema para o trabalhador no atual cenario econémico, e por consequéncia
para a empresa. A fim de se explorar mais as consequéncias desse problema, o
alinhamento com o aprendizado organizacional se torna adequado uma vez que,
principalmente na area de tecnologia, o conhecimento especifico de um consultor é parte
integrante do capital intelectual e essencial para a estratégia da empresa. Compartilhar e
disseminar esse conhecimento entdo se torna vital.

A primeira etapa desta pesquisa teve como prioridade a realizacdo de entrevistas,
pois apesar de ndo se tratar de um tema especificamente novo e haver uma extensa
literatura, ndo é tratado de forma igual entre as organizagdes e tampouco conhecido
amplamente; outro objetivo desta andlise exploratoria foi compreender a percepcdo dos
consultores em relacdo a troca de conhecimentos e como a organizacao se porta frente a
iSSO.

Por meio da andlise qualitativa dos dados feita através da transcricdo das
conversas com 0s entrevistados e da pesquisa quantitativa via questionario tipo survey
com os consultores, foi possivel concluir que o estresse pode influenciar o aprendizado
organizacional, a partir dos aspectos dos funcionarios e da administracao.

Quando falamos sobre as categorias de funcionarios e administracdo podemos
especular algumas possibilidades. Funcionarios e administracao sdo em sua base pessoas,
suscetiveis assim as ondas de estresse.

Esta pesquisa também demonstrou que 0 mesmo ndo pode ser percebido pelos
processos da empresa. Sobre esse ponto, a partir das respostas da pesquisa quantitativa
podemos especular que a organizagdo como um todo consegue passar a mensagem de que
estad sempre buscando melhorar e fazer com seus colaboradores se desenvolvam. Logo,
um ponto de estresse nesse ambito ndo faria sentido. De acordo com a pesquisa
qualitativa, podemos também verificar que os entrevistados ndo demonstram em sua
totalidade o conhecimento de iniciativas dentro da organizacdo, embora acreditem que
até existam.

Alguns pontos a serem considerados também fazem parte do cenario
socioeconémico dos consultores respondentes. No geral, os consultores sao pessoas com

graduacdo, com casa propria, e ganhando acima de 10 salarios minimos. Levando em
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consideracdo a perfil socioecondmico do brasileiro, o consultor de TI se encontra em uma
posi¢do um pouco mais confortavel. Por outro lado, as cobrancas se tornam maiores com
0 maior conhecimento.

A COVID-19 foi um aspecto de grande impacto nesta pesquisa, embora ndo tenha
sido o foco da mesma. A pandemia mudou a forma de trabalhar e de conviver das pessoas,
fazendo elas cada vez mais solitarias e distantes de seus habituais turnos. Os impactos
podem ser sentidos no decorrer dos tempos, em que estudos ja demonstram maior estresse
em pessoas que estdo afastadas presencialmente de seus empregos e tendem a trabalhar
de forma remota (FAPESP, 2021; GARTNER, 2021). Porém, ha anos a populacdo vem
sofrendo uma intensificacdo das mudancas enquanto acontece sua propria deterioracao,
colocando frente a uma forte demanda e presséo (ZILLE, 2005; MANNING, 2020).

Referente aos resultados do questionario online survey sobre o estresse, podemos
notar alguns pontos. Os funcionarios demonstraram que em alguns momentos nao
puderam controlar coisas importantes na vida ou tiveram momentos de estresse, ao passo
que sentiram confiantes e controlaram irritagcdes. Podemos avaliar essas barreiras
psicolégicas como forma de travar a disseminacdo de conhecimento (ARGYRIS;
SCHON, 1993). Podemos notar também que a maior parte das respostas tende a ficar no
meio termo, ndo demonstrando grande variagéo de resultados.

Podemos avaliar a figura 2, em que temos 0 esquema de gestdo do aprendizado
organizacional. De acordo com as entrevistas, temos maior foco no compartilhamento,
mesmo que informalmente, na retencdo por parte dos consultores e na utilizacdo pelos
mesmos (DORNELAS, 2003).

De acordo com os resultados do questionario online survey, também podemos
observar que o desenvolvimento de profissionais e aquisi¢cdo dos mesmos sao muito bem
avaliados pelos consultores, o que traca um paralelo interessante quando levamos em
consideracao que sdo questdes que ndo suportam a hipdtese H1 e estdo alinhadas com o
resultado levantado.

Quanto as questdes que levam em conta o estresse causado nos focos funcionarios
e administracao, vemos alguns pontos que podem ser verificados. No caso das entrevistas,
vemos o0s consultores apontando problemas em relagéo a divulgacdo de forma oficial de
conhecimento e a forma de incentivo para 0 mesmo.

Os resultados da pesquisa qualitativa demonstraram a percep¢éo do aprendizado
organizacional pelos consultores. Os resultados da pesquisa quantitativa demonstram que

existe uma certa relagéo entre o estresse e o aprendizado organizacional.
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Quanto a pesquisa quantitativa, podemos ver que o valor de R-quadrado foi baixo,
talvez resultado de uma amostra pequena, acarretando uma baixa variancia de alguns
indicadores e prejudicando o poder de explicacao.

Esta pesquisa contribui para a literatura de forma pratica ao apresentar uma
proposta de estudo que aponta o estresse como causa negativa para a disseminacdo do
aprendizado organizacional. Os resultados da pesquisa quantitativa, embasados pelas
entrevistas qualitativas, demonstram alguns pontos: existe estresse entre os colaboradores
da consultoria, ao passo que existem fatores que apontam um certo receio quanto as
diretrizes que a consultoria tem. Podemos notar essas peculiaridades em pontos em que o
colaborador ndo sente que teré as informagdes quando precisa ou que a administracao ndo
consegue aprender com seus parceiros.

Essas caracteristicas se tornam mais evidentes quando as variaveis de controle
perfil socioecondémico sdo colocadas nessa correlacdo, dando maior sustentacdo as
hipoteses. Portanto, é possivel verificar através das anélises que existe correlagdo entre
os fatores.

Apesar dos resultados fracos, € um ponto de partida para pesquisa futuras, ainda
mais por ser um campo de estudos ndo tao explorado e com a possibilidade de se entender
mais detalhadamente.

Outro ponto a ser analisado é o fato de muitas das variaveis de controle ndo
demonstrarem efeito significativo nos resultados da pesquisa, demonstrando que
independentemente de fatores socioecondmicos e diversidade, o estresse impacta a vida

dos colaboradores da organizagéo independente do seu perfil.

5.1. Implicagdes gerenciais

Os impactos do estresse no ambiente de trabalho sdo evidentes. Funcionarios
doentes entregam trabalhos com a qualidade desfavoravel, com resultados muito abaixo
do esperado e gerando prejuizos financeiros e problemas para a imagem da organizacao.

O prejuizo com um funcionario com estresse € grande para a empresa. Os
encargos, salarios e demais despesas continuam sendo de obrigacdo da empresa. Um
funcionario afastado causa o mesmo problema, porém sem produzir. Porém, um
funcionario com estresse na ativa ndo consegue produzir de maneira plena, trazendo
dificuldades para a equipe, expectativas de entregas ndo realizadas além de um

nervosismo aparente dentro do proprio circulo profissional. Um funcionério estressado
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traz problemas em escalas diferentes, e deve ser observado com maior atencdo. Os
prejuizos se tornam ndo somente financeiros, mas podem ser aparentes na imagem da
organizacéo frente a seus clientes.

A partir do ambito aprendizado organizacional, podemos ter prejuizos maiores;
apesar de ndo serem aparentes, se tornam grandes quando O estresse impacta o
aprendizado organizacional sendo estratégico para a empresa. E quando colocamos o
aprendizado organizacional como estratégico, fica subentendido que dentro de uma
consultoria de software a troca de conhecimento por profissionais altamente qualificados
deve ocorrer de maneira natural. A evolucdo da tecnologia faz com que profissionais de
T1 estejam em constante contato com melhoria e busca de conhecimentos atualizados.

Por esse ponto de vista conseguimos notar um grande prejuizo no aprendizado
organizacional. A disseminacdo e troca de conhecimento, assim como a gestao informal
desse aprendizado sdo impactados em alguns pontos quando o estresse se faz presente na
vida desses consultores. Podemos notar neste estudo que o impacto negativo é real e
inerente quando n&o existe uma cultura de troca de conhecimento ou incentivos dentro da
organizacdo. E mesmo que exista, que ndo se faca presente de forma organizada e
perceptivel aos consultores.

Um ponto significativo para avaliarmos tal impacto é quando o aprendizado
organizacional é parte integrante da estratégia da empresa, mesmo que de modo subjetivo.
Empresas de software tem em sua esséncia a troca de conhecimento entre profissionais
de diversas areas de tecnologia a fim de construir um pool de especialidades que se
somam e entregam valor. Isso é possivel quando o conhecimento flui de maneira
organizada; logicamente e sua troca acontece também quando a empresa tem processos
que facilitam essa troca de conhecimento, mas de forma organizada e incentivada.
Quando a mesma ndo acontece de forma correta, o resultado final para o negécio nédo
acontece de maneira significativa e a entrega de valor fica ameacada.

Em relacdo a pandemia, podemos levantar algumas consideragdes. A maneira de
trabalhar mudou consideravelmente. O home office se tornou uma realidade nas
consultorias de software. A mudanca brusca ndo foi assimilada de maneira tranquila por
todas as pessoas. Por um lado, o estresse do transito e o deslocamento foram substituidos
pela mistura do trabalho com a virada intima das pessoas. O escritorio se tornou uma
extensdo da organizacgdo. Problemas do trabalho e pessoais comecgaram a se tornar mais

intimos.
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O medo da pandemia também se tornou uma constante na vida das pessoas: a falta
de uma politica de controle da doenca, sem regras claras e previsdo de melhorias deixou
as pessoas mais estafadas.

O isolamento social também foi fator de impacto para o cansaco mental das
pessoas, pois 0 convivio social diminuiu muito. O cansaco do trabalho, mais a incerteza
e 0 isolamento sdo responsaveis pelo esgotamento mental de muitos consultores de TI.

Os desafios sdo muitos dentro desse cenario. Algumas atitudes devem ser tomadas
para que o estresse percebido seja mitigado ou minimizado de forma a ndo haver um
impacto relevante tanto para o trabalhador quanto para a organizagéo. Investir no capital
intelectual do colaborador é muito importante para 0 mesmo e para o retorno financeiro
da organizacdo, mas investir na qualidade de vida de um funcionério traz 0os mesmos
beneficios para ambos. A organizacdo pode criar parcerias com psicologos e encaminhar
seus colaboradores para sess6es dando oportunidade para buscar uma ajuda profissional.

Além do mais, respeito a horarios, pausas e descanso precisam ser praticados com
total apoio da organizacdo. Em uma consultoria, 0os projetos nao séo parecidos uns com
0s outros, assim como os clientes. Dessa forma, as cobrangas nao sdo iguais.

Em relacdo a questdo gerencial, gestores podem contribuir de varias maneiras:
dividir mais entre a equipe, diminuindo a carga de trabalho em somente algumas pessoas,
criar happy hours e conversas com os colaboradores a fim de entender se estdo
confortaveis ou precisam de algo. Além dessas atitudes, é interessante acompanhar se 0s
efeitos positivos acontecem, através de avaliacfes periodicas, de clima organizacional ou
através de aplicativos que fazem o acompanhamento dos niveis de estresse permitindo
uma compreensao e busca imediata de solucdo. Atraves dessas medidas demonstrar que
o colaborador é parte importante da empresa e ndo somente uma peca substituivel caso
ndo consiga entregar valor de maneira correta, elevando sua moral e sua seguranca dentro
da organizacdo. Outro ponto interessante a ser explorado é executar as a¢fes de provavel
reducdo de estresse em nichos e perfis de profissionais diferentes e avaliar os impactos

através de pseudo-experimentos, com grupos de controle.

5.2. LimitagOes
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Uma das principais limitacdes deste estudo foi se valer de um Unico estudo de
caso. Em um setor tdo grande e em continuo crescimento, o Tl é um grande polo de
exploracdo para uma pesquisa dessa natureza.

Outra limitacédo foi encontrar uma definicdo mais assertiva do que é o aprendizado
organizacional. A literatura discorre sobre o tema ha muitos anos, e ainda ndo existe um
consenso. Portanto, buscar formas de medir o aprendizado dentro de uma organizacéo se

fez a parte mais complexa deste trabalho, o que acabou acarretando adaptacoes.

5.3. Estudos futuros

O estudo sugere certas reflexdes sobre 0s pontos centrais da pesquisa: 0 estresse
atualmente, mais especificamente para os consultores de TI, e o aprendizado
organizacional e como eles sdo levados em conta pelas empresas. Do ponto de vista do
colaborador, existe uma clara demonstracdo de cansaco ao mesmo tempo em que existe
uma vontade em

Existe a colaboracdo natural entre a equipe, enquanto ndao h& uma grande
percepcao do que a empresa faz para aumentar a troca de conhecimento.

No entanto, o assunto tem grande potencial de ser aprofundado, melhorado e
ajustado para outros mercados fora do TI.

Também devemos levar em consideracdo a pandemia: apesar de um estudo mais
genérico, do ponto de vista do estresse e aprendizado organizacional, seria importante
uma abordagem com fico nos aprendizados deixados pelo problema e criar um paralelo
se esse é um fator que modifica e os resultados deste estudo.

A adocdo de novas abordagens e escalas para medicao também podem ser pontos
de melhoria, inclusive baseadas em tecnologia que podem auxiliar de maneira automatica.
Outras formas de medicdo devem ser abordadas a fim de se refinar e melhorar o modelo
pautado nesta pesquisa, tais como: escalas diferentes de analise, simulacgdes, analise
através de inteligéncia artificial, entre outros.

Sugere-se que o trabalho seja aplicado em uma época pds-covid para nova
avaliacdo e andlise sobre os impactos causados pela doenca em relacdo ao estresse dos
consultores.

Uma possibilidade de aplicacdo deste estudo seria em organiza¢des do mesmo

porte, com caracteristicas parecidas ou de mesmo segmento para comparagdo de
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resultados. Ou em um grupo de consultorias visando compreender mais uma macro
ambiente com profissionais do mesmo segmento ou em perfis de profissional diferentes.

Também uma avaliagdo valida seria colocando novas variaveis como “mitigagdo
do estresse” ou “incentivo ao aprendizado” para criar um contraponto as variaveis

analisadas nesta pesquisa.
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APENDICE | - RESULTADOS DO QUESTIONARIO SOBRE O ESTRESSE

O Apéndice | desta dissertacdo apresenta 0s nimeros resultantes do questionario

online tipo survey referente a categoria estresse. E apresentada a quantidade de respostas

por questdo e sua correspondéncia em porcentagem.

Esse questionario foi aplicado com o proposito de levantar dados para as analises

quantitativas desta pesquisa em relacdo ao estresse.

Estresse _
Nunca Quase | As Vezes Pouco Muito Frequente
Nunca Frequente
ESTRESSE-01 0 17 23 14 23
(0,00%) | (22,08%) | (29,87%) (18,18%) (29,87%)
ESTRESSE-02 5 11 30 16 13
(6,49%) | (14,29%) | (41,56%) (20,78%) (16,88%)
ESTRESSE-03 3 14 21 13 26
(3,90%) | (18,18%) | (27,27%) (16,88%) (33,77%)
ESTRESSE-04 0 3 20 13 a1
(0,00%) (3,90%) (25,97) (16,88%) (53,25%)
ESTRESSE-05 1 4 28 24 20
(1,30%) (5,19%) | (36,36%) (31,17%) (25,97%)
ESTRESSE-06 3 15 2 13 20
(3,90%) | (19,48%) | (33,77%) (16,88%) (25,97%)
ESTRESSE-07 1 1 18 29 35
(1,30%) (1,30%) | (23,38%) (28,57%) (45,45%)
ESTRESSE-08 4 17 21 18 17
(5,19%) | (22,08%) | (27,27%) (23,38%) (22,08%)
ESTRESSE-09 2 16 31 17 11
(2,60%) | (20,78%) | (40,26%) (22,08%) (14,29%)
ESTRESSE-10 8 o5 17 15 12
(10,39%) | (32,47%) | (22,08%) (19,48%) (15,58%)

Obs: n=77
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APENDICE

APRENDIZADO ORGANIZACIONAL

RESULTADOS DO QUESTIONARIO SOBRE O

O Apéndice | desta dissertacdo apresenta os numeros resultantes do questionario

online tipo survey referente a categoria aprendizado organizacional. Essa categoria é

dividida em trés subcategorias seguintes: processos da empresa, funcionarios da empresa

e administracdo da empresa. E apresentada a quantidade de respostas por questio e sua

correspondéncia em porcentagem.

Esse questionério foi aplicado com o propdsito de levantar dados para as analises

quantitativas desta pesquisa, especificando o aprendizado organizacional em relacdo aos

processos da empresa, funcionarios da empresa e administracdo da e empresa.

Processos da empresa

Nunca | Quase As Pouco Muito Frequente
Nunca Vezes | Frequente
AO-01 2 8 20 11 36
(2,60%) | (10,39%) | (25,97%) | (14,29%) (46,75%)
AO-02 1 12 19 17 28
(1,30%) | (15,58%) | (24,68%) | (22,08%) (36,36%)
AO-03 6 8 20 13 30
(7.79%) | (10,39%) | (25,97%) | (16.88%) (38,96%)
AO-04 15 29 17 11 5
(19,48%) | (37,66%) | (22,08%) | (14,29%) (6,49%)
AO-05 0 6 17 16 38
(0,00%) | (7,79%) | (22,08%) | (20,78%) (49,35%)
AO-06 1 1 19 18 38
(1,30%) | (1,30%) | (24,68%) | (23.38%) (49,35%)
AO-07 2 7 13 10 45
(2,.60%) | (9.09%) | (16,88%) | (12.99%) (58,44%)
AO-08 0 10 12 26 29
(0,00%) | (12,99%) | (15,58%) | (33,77%) (37.66%)
AO-09 6 8 22 19 22
(7,79%) | (10,39%) | (28,57%) | (24,68%) (28,57%)
AO-10 0 6 25 18 28
(0,00%) | (7.79%) | (32,47%) | (23.38%) (36,36%)
Obs: n=77
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Funciondrios da empresa

Nunca Quase As Pouco Muito Frequente
Nunca | Vezes | Frequente
AO-11 2 2 3 9 61
(2,60%) | (2.60%) | (3,.90%) | (11,69%) (79,22%)
AO-12 1 21 37 9 9
(1,30%) | (27.27%) | (48,05%) | (11,69%) (11,69%)
AO-13 0 3 19 11 44
(0,00%) | (3.90%) | (24,68%) | (14,29%) (57,14%)
AO-14 3 11 29 15 19
(3.90%) | (14.29%) | (37,66%) | (19,48%) (24,68%)
AO-15 1 5 19 16 36
(1,30%) | (6,49%) | (24,68%) | (20.78%) (46,75%)
AO-16 2 9 14 17 35
(2,.60%) | (11,69%) | (18,18%) | (22.08%) (45,45%)
AO-17 7 23 19 19 9
(9,09%) | (29,87%) | (24,68%) | (24.68%) (11,69%)
AO-18 2 10 22 21 22
(2,60%) | (12,99%) | (28,57%) | (27,27%) (28,57%)
AO-19 0 7 9 14 47
(0,00%) | (9,09%) | (11,69%) | (18.18%) (61,04%)
Obs:n=77
Administracdo da empresa
Nunca Quase As Pouco Muito Frequente
Nunca | Vezes | Frequente
AO-20 2 11 18 17 29
(2.60%) | (14,29) | (23,38%) | (22.08%) (37.,66%)
AO-21 1 10 15 21 30
(1,30%) | (12,99%) | (19,48%) | (27,278%) (38,96%)
AO-22 7 17 25 16 12
(9,09%) | (22,08%) | (32,47%) | (20,78%) (15,58%)
AO-23 6 15 18 21 17
(7,79%) | (19,48%) | (23,38%) | (27,27%) (22,08%)
AO-24 1 9 17 17 33
(1,30%) | (11,69%) | (22,08%) | (22.08%) (42,86%)
AO-25 0 6 24 21 26
(0,00%) | (7.79%) | (31,17%) | (27.27%) (33,77%)
AO-26 19 27 18 12 1
(24,68%) | (35,06%) | (23,38%) | (15,8%) (1,30%)
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AO-27 0 8 21 23 25
(0,00%) | (10,39%) | (27.27%) | (29,87%) (32,47%)
AO-28 0 7 14 23 33
(0,00%) | (9,09%) | (18,18%) | (29,87%) (42,86%)
AO-29 6 10 14 21 26
(7.79%) | (12,99%) | (18,18%) | (27,27%) (33,77%)
AO-30 35 18 6 10 8
(45,45%) | (23,38%) | (7,79%) | (12,99%) (10,39%)
Obs: n=77

APENDICE 11l - RESULTADOS DO QUESTIONARIO SOBRE A PERFIL
SOCIOECONOMICO

O Apéndice | desta dissertacdo apresenta os nimeros resultantes do questionario

online tipo survey referente a categoria perfil socioecondmico. E apresentada a

quantidade de respostas por questao e sua correspondéncia em porcentagem.

Esse questionario foi aplicado com o propdsito de levantar dados para as analises

quantitativas desta pesquisa em relagéo a perfil socioeconémico.

RS-01 Masculino Feminino Outros
Respostas 38 38 1
% 49,35% 49,35% 1,30%
RS-02 18-30 31-40 41-50 51-60 61 acima
Respostas 12 27 24 12 2
% 15,58% 35,06% 31,17% 15,58% 2,60%
RS-03 0 1 2 3
Respostas 40 19 16 2
% 51,95% 24,68% 20,78% 2,60%
Acim
De1l De 2 De 3 De4 | Deb5 De 7 De 8 ade
Até 1 az2 a3 a4 ab a6 a8 a9 10
RS-04 | salari | salari | salari | salari | salari | salari | salari | salari | salari
0 0S 0S 0S 0S 0S 0S 0S 0S
mini mini mini mini mini mini mini mini mini
mo mos mos mos mos mos mos mos mos
Resp
ostas 2 9 6 10 4 8 7 7 24
11,69 12,99 10,39
% 2,60% % 7,79% % 5,19% % 9% 9% 31%
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RS-05 Solteiro(a) | Casado(a) | Separado(a) | Viuvo(a) Outro
Respostas 23 42 6 1 4
% 29,87% 55,84 7,79 1,30 5,19
N&o
RS-06 quero
Branca Preta Amarela Parda Indigena | declarar
Respostas 52 4 0 19 1 1
% 67,53% | 5,19% 0,00% 24,68% 1,30% 1,30%
Ensino Ensino Ensino
Fundament | Fundament | Ensin | Superior
al: 1°ao5° | al:6°a09° 0 - Pos-
Nenhum | ano (1°a4° | ano(5°a8° | Médi | Gradua¢ | graduac
RS-07 a Série) Série) 0 ao ao
Respost
as 0 0 0 2 39 36
% 0,00% 0,00% 0,00% 2,60% | 50,65% 46,75%
Ensino Ensino Ensino
Fundament | Fundament Superior
al: 1°ao5° | al:6°a09° | Ensin - Pos-
Nenhum | ano (1°a4° | ano (5°a8° 0 Graduac¢ | graduag
RS-08 a série) série) Médio ao ao
Respost
as 0 16 11 29 17 4
37,66
% 0,00% 20,78% 14,29% % 22,08% 5,19%
Ensino Ensino Ensino
Fundament | Fundament Superior
al: 1°ao5° | al:6°a09° | Ensin - Pos-
Nenhum | ano (1°a4° | ano(5°a8° 0 Graduag¢ | graduag
RS-09 a série) série) Meédio ao ao
Respost
as 1 10 16 24 19 7
31,17
% 1,30% 12,99% 20,78% % 24,68% 9,09%
RS-10 Propria Alugada
Respostas 61 16
% 79,22% 20,78%
RS-11 [ 1 | 2 3 | 4 5 | 6 |
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Respostas | 7 26 22 15 5 2
% 9,09% 33,77% 28,57% 19,48% 6,49% | 2,60%
RS-12 0 1 2 3 4
Respostas | 1 23 42 9 2
% 1,30% 29,87% 54,55% 11,69% 2,60%
Com Com Com
RS-13 Comos pais | parentes amigos conjuge | Sozinho(a)
Respostas | 12 2 0 52 11
% 15,58 2,60 0,00% 67,53% 14,29%
3la
RS-14 0a5 6al10 | 11a15 | 16a20| 21a30 40 41 acima
Respostas 8 14 12 15 19 8 1
% 10,39% | 18,18% | 15,58% | 19,48% | 24,68% | 10,39 1,30%
Obs:n=77
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APENDICE IV - ENTREVISTA EM PROFUNDIDADE

O Apéndice IV desta dissertacdo apresenta a entrevista aplicada aos consultores
como base para a pesquisa qualitativa.

Esse questionério foi aplicado com o propdsito de levantar dados para as analises
qualitativas desta pesquisa, com objetivo de compreender a visdo dos entrevistados frente

ao aprendizado organizacional.

Pesquisa em profundidade

Esta pesquisa foi aplicada com o objetivo de enriquecer os questionarios posteriormente

desenvolvidos.
Fale sobre vocé

e Idade, tempo de carreira, o que faz atualmente, Gltimos cargos e o que te motiva

no seu trabalho.
Vocé em relacdo a organizacdo

e Vocé consegue explicar quais sdo os objetivos estratégicos da sua organizagao?

e Vocé esta alinhado com as estratégias da organizacdo?

e Como vocé vé sua posicdo em termos estratégicos para a organizagao?

e \océ se vé como parte importante em relacdo a estratégia da organizacdo? Por
qué?

e Vocé consegue explicar como funciona o desenvolvimento e a disseminagdo do
aprendizado na sua organizacgao?

e Vocé entende que h& incentivo para a troca de conhecimentos na sua organizacéo?

e Vocé recebe alguma recompensa por essa troca de conhecimento? Se ndo, 0 que

VOCé gostaria de receber como recompensa?
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Nos seus trabalhos anteriores, vocé ja teve algum incentivo a troca ou
disseminacéo de conhecimento, para fins estratégicos?

Vocé ja armazenou o conhecimento gerado em uma base gerencial centralizada?
Vocé vé relagéo entre a necessidade de aprendizado organizacional e os resultados
da empresa? Quais as relagdes que vocé percebe?

Vocé sente alguma dificuldade ou barreiras em trocar experiéncias com as
pessoas?

Vocé se vé como parte fundamental e transformadora para sua empresa?

Vocé sente que é reconhecido em seu ambiente de trabalho?

Vocé se sente a vontade para dar ideias para o negdcio em termos organizacionais?
Qual a motivacdo para que vocé compartilhne novos conhecimentos com a

organizacdo?

Fale sobre seus sentimentos em relacdo sua carreira e vida pessoal

O que te deixa mais esgotado ao final do dia de trabalho?
Qual o seu principal problema atualmente?

Vocé se sente confortavel financeiramente?

Vocé é feliz na sua carreira?

O que vocé gostaria de fazer da sua vida caso ndo estivesse na sua atual carreira?

Sua vida pessoal afeta seu trabalho e vice-versa?
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APENDICE V - QUESTIONARIO ONLINE TIPO SURVEY

O Apéndice V desta dissertacdo apresenta o questionario online tipo survey
aplicado na consultoria através do Workplace Facebook.
Esse questionério foi aplicado com o propdsito de levantar dados para as analises

quantitativas desta pesquisa atraves do Facebook Workplace da organizacéo.
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N FGV [GRAACC]

Avaliacao do Aprendizado
Organizacional em uma Consultoria de
Desenvolvimento de Software

Atualmente o dia a dia do trabalhador de Tl esta ficando cada vez mais atribulado. Novas
tecnologias, novas metodologias e novas oportunidades surgindo dentro de um cenario
digital que cresce vertiginosamente, norteiam o colaborador a um constante, agil e drduo
aprimoramento de seu conhecimento.

As corporagdes por sua vez vivem em um ritmo frenético de transformacg3o digital; logo,
sair na frente dos concorrentes é uma obrigagdo para elas e seus colaboradores.

Metas e objetivos estdo sempre sendo reavaliados e ajustados. E como ator principal desse
processo de criagdo de valor temos o trabalhador de TI.

Esta pesquisa tem como objetivo compreender quais os fatores que impedem ou propiciam
a troca e compartilhamento de conhecimento dentro da organizagéo.

Como forma de engajamento, esta pesquisa busca também prestar um servigo solidario. &
cada questionario valido preenchido, doaremos a quantia de RS 5,00 para o GRAAC.

0 GRAAC, Grupo de Apeic & Crianga e Adolescente com cancer € uma instituicdo sem fins
lucratives com o cbjetive de ajudar criangas e adolescentes com cancer. Sua missdo é
“Garantir a criangas e adolescentes com cancer, dentro do mais avangade padrio cientifico,
o direito de alcangar toas as chances de cura com qualidade de vida.”

Mossa meta é de 400 questionarios vélidos respondidos. E uma meta audaciosa, e por isso
sua colaboragdo é de grande importancia. Tanto para o sucesso de coleta de respostas,

quanto para uma doagdo significativa para a instituicdo.

Faga uma doagdo: hitps://www.graacc.org.br

Obrigado!

Proxima . IS  Fagina 1 de 4
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Avaliacao do Aprendizado
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Desenvolvimento de Software

*0Obrigatonio

Estresse e ansiedade S0 caracieristicas que boa parte dos profissionais do séoule 21 caregam. Eszas
condigtes afetam o trabalha & sua vida pessoal; par esse motiva, nesse togico inemas abordar questSes
referenies a sua salde mental & compresnder como essa experisncia impacta na sua vida pessoal.

Quaze 3 Fouco Fuito
Nunca Az Vezes
Nunca Freguents Fraguente
Com gue
frequéncia
voCE sentiu
gue foi incapaz
de controlar

coisas i 0 i 0 i

importantes na

sua vida?
{considere os
Gitimos 20
dizs)
fwase 3 Pouco Muito
Munca G Az Vezes
Munca Frequants Fragquente
Com que

frequéncia wocs

ficou aborrecido

por causa de algo

gue acontecey D I:::I D D D
ingsperadamente’

{considere os

Witimes 20 dias)



Munca

Com que

frequéncia

VOCE esteve

MeErvoso ou

estressada? G
{considere o5

witimos 30

dias}

Munca

Com que
frequéncia
VOCE esteve
canfiante em
5UE
capacidade de
lidar com seus G
problemas
pessoais?
{considere a5
itimaos 30
dias}

Munca

Com que

frequéncia

voce sentiu que

25 COisas

BCOMtecenam

da mansira gue G
vocé esparzva?
{considere 05

sitimios 20

dizs)

Ouaszs
Munca

Ouass
Munca

Ouaszs
Munca

As Vezes

s Vezes

As Vezes

Pouco
Freguentz

Pouwca
Fraquente

Pouco
Freguentz

Muito
Fraguente

Muito
Fraquente

Muito
Freguentz
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Com que
fregquéncia
wvooé achou
Qe nEo
Conseguiria
lidar com
todas as
Coisas que
tinha por
fazer?
{considare os
Htimos 30
dizs)

Essz & uma
pergunta de
controle.
Selecions 2
opgao
“Hunca®.

Com que
freguéncia
wvooe foi capaz
de controdar
irritagdes na
sua wida?
{considare os
Htimos 30
dizs)

Com que
freguéncia
wvooé sentiu
que tedos o5
Espectos de
sua wida
estavam sob
controle?
{considare os
timos 30
dizs)

Quazs

Muncs 45 Vezes

Munca

Munca Juase Munca As Vezes

o O o

Munca Juase Munca As Vezes

Munca Juase Munca As Vezes

Poucao
Freguente

Paoasco
Fregquente

O

Paowca
Fregquente

Paowca
Fregquente

Muito
Freguente

Buito
Fregquente

O

Muito
Fregquente

Muito
Fregquente
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TTHA

Nunce  Quase Nunca A3 Vezes

Pomze  MomD
Freguente  Freguente

A P i D de 4
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*0Obrigatan

Corribuir com a troca de informagSes, experiéncias e fazer com que sua equips & empresa tenha mais
subsidios para crescer 530 responsédveis por parte do sucesso de wma organizagEa. Além de cormiqueing,
disseminar o conhecimeta, fonmal gu informalmente € algo que as priprias empresas esperam de seus
funcionédrics. Levando isso em consideragic, nesse tdpica vamas avaliar o guanio dessa relagic de troca

Exishs &m sua anganizagao.

luase
Munca Q
Munca
A empresa
desenvolve
técnicos i i
Jespecialistas
internamente.
uase
Nunca a
Munca
A empresa
armazena
infarmagdes
detalhadas de D D
processos
Centrais.
luase
Munca Q
Munca
Existe na
ETIpresa
farmalizada 2
fungdo de O O

gerenciamento
da infarmacio.

Az Vezes

o

As Vezes

O

As Vezes

O

Pouco
Frequents

O

Pouco
Frequents

O

Pouco

Freguente

Muita
Freguents

O

Muita
Freguents

O

Muito
Freguente

O
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Aemprezz &
lenta para
reagir &
mudanga
tecnoldgica.

A ETIpress
Mantém um
conpunio de
nabilidades em
58U grupo de
funciondrios.

A ETIpress
contrata
DEES0EE
Ftamente
especizlizadas
ou com alto
grau de
instrucaon.

A empresza faz
50 extensivo
de
aATmazenagem
eletrinica
{comao base de
dados, data
warehousing,
documentos
eletrinicos).

Nunca

Nunca

Munca

Munca

@]

Quass
Munca

Ouass
Nunca

Juase
Munca

Quzse
Munca

@]

iz Vezes

O

s Vezes

O

As Vezes

@]

As Vezes

Pouco
Freguentz

O

Pouco
Freguents

O

Pouco
Freguents

@]

Pouco
Frequents

Pluito
Fraquerte

Q

Muito
Freguents

O

Muita
Frequents

O

Muito
Frequents
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Quase

Nunca Es Vezes
MNunca

A EMpress

coleta dados

& diversos i i i
aspectos de

resuliados.

Nunca Quase As Vazes
Munca

A empresa edguire

subunidades (comao
organizagoes, funcdes, e
departamentos)baseads

&m ganhos financeiros

de curto prazo.

Quase

Munca
Munca

Quanda as
capacidades
internas s&o

deficientes,
adgurimos O O
estas do

amhbizsnte
sxterna.

Munca

s funcionarios tém
wma grande variedade

de ferramentzs de I:::I I:::I

comunicacao(telefone,
g-mazil, Intemnat 2
outros) & disposicao.

Quase
Munca

O

As Vazes

s Vezes

@

Pouca
Fraquente

O

Poucao
Freguents

O

Pouco
Freguents

O

Pauco
Frequente

O

Muito
Frequente

O

Muito
Freguents

O

Muito
Freguents

O

Muita
Freguents

O

102



Quase As Vezes Pouco Muita

Hunez Nunca Freguenta Freguents

Os

funcionarios

resistem em

mudar para O O 0 @) e
noves formas

de fazeras

Coisas.

Quase Az Vezes Fouco Muito

Humes Munica Freguants Frequente

Os funcionarios
aprendem &
respeito dos
desenvolvimentos
recentss da
emprasa através Cj G ':::' I::J ':::'
de meios
informais (coma
noticias, reunices
& bete-pepos
informais).

Quase As Vezes Pouco Muite

Hunez Nunca Freguenta Freguents

Os

funciondrios

recuperam

informagdes ) 0 ) ) @)
arquivadas

para 2 tomada

de decisdes.
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Os
funcionarios
fazem uso
extensivo dao
Sistema de
Informacio
COMma
instrumento de
apoio no
trakbalha.

Os funciondrios
sao cientes de
onde o
conhecimenta
deles pods
SErVIT pars a
STIpresa.

05
funcionarios
mantém
informagtes
{coma
ndmeros,
planilhas,
ideigs) longe
de outros
funcionarios.

Quando os
funcionarios
necessitam de
informagtes
especificas,
eles sabem
Quem 35 tera.

Munca

Munca

Nunca

Munca

Quase
Munca

Quase
Munca

Quasze
Nunca

Quaze
Munca

As Vezes

As Vezes

As Vezes

As Vezes

FPouco
Freguent=

Pouco
Frequents

FPouco
Freguents

Pouco
Freguent=

Muito
Freguents

Muita
Freguents

Muito
Freguente

Wit
Freguents

104



Os funciondrios
5d0
encorgjados
para se
COMUNiCErem
com clareza.

A administragdo
direciona os
problemas de
forma pro-ativa.

A administragdo
madnitora
importantes
variaveis de
performance
organizacional.

A administragdo
elimina
informagdes
obsoletas do
acess0 dos
funciondrios.

Essa questio
£ 3penas pars
controle.
Selecione 2
opgdo "Pouco

Frequente’.

Munca

O

Munca

O

Munca

o

Munca

O

Munca

O

Ouase
Nunca

Quase
Munca

Quase
Munca

Quase
Munca

Ouase
Nunica

O

Az Vezes

O

s Vezes

A5 Vezes

s Vezes

s Vezes

O

Pouca
Freguentz

Pouca
Freguentz

Pouco
Fraguente

O

Pouca
Freguentz

Paowco
Fragquents

O

Muita
Frequents

Muita
Frequents

Muita
Frequents

Muito
Frequents

Muito
Frequente

O
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A zdministragdo
escolhe
funcionarios
para
treinamenta em
outras dreas da
organizagso.

Azl
administragda
integra
informagdes da
diferentes areas
da arganizagio.

A zdministragdo
aprende com os
parceiros da
Empresa
{clientes,
farnecedaores &
outros).

A administragéo
ignore &
estratégia dos
competidares.

Munca

Munca

Munca

Munca

Juase
Munca

Cuase
Munca

Cuzse
Munca

Cuase
Munca

EsVezes

Es Vezes

EsVezes

As Vezes

Pouca
Freguents

Pouca
Frequents

Pouco
Freguents

Pouca
Frequenta

Muito
Freguents

Iuito
Frequents

Iuite
Freguents

Iuito
Frequenta
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A zdministracio
aprende novas

coisas a
respeto da

empresa por
ohservasdo

direta.

A administragéo
ENCOoraja o wso
de estruturas &
meodelos para
apoiar @ tomada

de decisao.

A administragéo

utiliza os
resultados

(feadback) de

estudos da

SMpresa {como

pESQUISES &
tertativa de
NoVOS
metodos).

Os funcionarios

s30

desencorajados

peir

recomendarsm

novas ideias.

Woltar

Proxima

Mumneca

Munca

o

Munca

O

Munca

O

Juase
Munca

Juase
Munca

Quase
Munca

Juase
Munca

O

Pouco Mluito

A5 Vezes Frequente Frequents

Pouco bluite

A5 Vezes Frequents Erequents

Pouco Muite

A5 Vezes Frequente Erequents

Powco Muito

A eees Frequente Frequente
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& realidade socicecondmica do trabalkado de Tl € part= fundamental dessa pesquiza. Mesce tdpica
in=mas abordar guestSes que contemplam educacao, renda = emprego com finalidade de tragar um
paraleio com os prixmes =mos pesquisados.

Vioos & do sexo: ©

I:::I Masculing

I:I Feminino
I:::I Qutros

COual sua idade: *

Sua resposta

Cuantos filhos vocoé tam:

Sua resposts
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Cual sua faixa zalarial: *

Até 1 saldrio minimo

De 1 a 2 saldrios minimos

De 2 a 3 salarios minimos

De 3 a 4 saldrios minimos

De 4 3 5 saldrios minimos

De 5 a & saldrios minimos

De 7 a B saldrios minimos

Die 8 3 9 saldrios minimos

O00000O0O0

Acima de 10 saldrics minimas

Cwal seu estado civil: *
Salteirola)
Casadolz)
Separadolz)

Wilvada)

O00QCO0

Outro

0
g
:
8
3
4

Branca
Preta
Amarela
Parda

Indigensa

O000O0O0

Miz quers declarar

.

0
=
o
@
i
[
3,
i
E
W
B

Menhuma

Ensing Fundamentzl: 1° ao 5° ano (1° a 4 sene)
Ensino Fundamental: §° ao 9° ano (5° a 8° sénie)

Ensing kédic

Ensing Superior - Graduacio

CO0O00O0O0

Pasz-graduagdo
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Ate que stapa de escolarizacgdo sua mas concluiu *

) Menhuma

-

{:} Ensino Fundamental: 17 ao 5° ano {17 a 4° séqe)
{:} Ensino Fundamental: §* ao 9° ano {3 a 3° séde)
() Ensino Médio

{:} Ensino Superior - Graduagdo

() Pas-graduzgis

Atd que stapa de sscolarizagio seu pal concluiu ©
I::I Menhuma

I[::I Ensino Fundamental: 1* ao 5° ano {1* a 4° séqe)
I::I Ensing Fundamentzl: §° ao 9° ano (5° & 8° =&nie)
() Ensingc Médio

I[::I Ensino Superior - Graduagdo

I::I Pas-graduagdc

Sua casa stualmentes &: °

() Prdpria

{:} Alugada

Total de pesscas que residsm em sua casa: *

Sua resposta

Essa & uma pergunta de controle. Insira o ndmero 5 na resposta abaixo.

Sua resposta

Cuantas pessoas contribuem com a renda familiar: *

Sua resposta
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Vood mara atualments com: *
() Com os pais

Com parentes

Com amigos

Com conjuge

oo OO0

Sozinho(a)

Cluantos anos de profissao voos tem?

Sua resposta

Voltar m I PEginz 4 de 4
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APENDICE VI - GRAFICOS DE BARRAS DOS RESULTADOS DO
QUESTIONARIO ONLINE DO TIPO SURVEY NA CATEGORIA ESTRESSE

O Apéndice VI desta dissertacao apresenta os graficos com os resultados obtidos
no questionario online na categoria estresse para cada questao.
Esses resultados sdo baseados no questionario quantitativo na categoria estresse.

O objetivo desses graficos € demonstrar de maneira simples os resultados obtidos.

Graéfico 13 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé sentiu
que foi incapaz de controlar coisas importantes na sua vida?”

Muito frequente 29,87%
Pouco frequente 18,18%
As vezes 29,87%
Quase nunca 22,08%

Nunca 0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 14 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé ficou
aborrecido por causa de algo que aconteceu inesperadamente?”

Muito frequente 16,88%
Pouco frequente 20,78%
As vezes 41,56%
Quase nunca 14,29%
Nunca 6,49%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 15 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Com que frequéncia voceé esteve
nervoso ou estressado?"

Muito frequente 33,77%
Pouco frequente 16,88%
As vezes 27,27%
Quase nunca 18,18%
Nunca 3,90%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 16 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia voceé esteve
confiante em sua capacidade de lidar com seus problemas pessoais?”

Muito frequente 53,25%
Pouco frequente 16,88%
As vezes 25,97%
Quase nunca 3,90%

Nunca  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 17 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé sentiu
que as coisas aconteceram da maneira que vocé esperava?”

Muito frequente 25,97%
Pouco frequente 31,17%
As vezes 36,36%
Quase nunca 5,19%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 18 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé achou
que n&o conseguiria lidar com todas as coisas que tinha por fazer?”

Muito frequente 25,97%
Pouco frequente 16,88%
As vezes 33,77%
Quase nunca 19,48%
Nunca 3,90%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 19 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Com que frequéncia vocé foi capaz
de controlar irritacdes na sua vida?”

Muito frequente 45,45%
Pouco frequente 28,57%
As vezes 23,38%

Quase nunca 1,30%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 20 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé sentiu

que todos os aspectos de sua vida estavam sob controle?”

Muito frequente 22,08%
Pouco frequente 23,38%
As vezes 27,27%
Quase nunca 22,08%
Nunca 5,19%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 21 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Com que frequéncia vocé esteve

bravo por causa de coisas que estiveram fora de seu controle?”

Muito frequente 14,29%
Pouco frequente 22,08%
As vezes 40,26%
Quase nunca 20,78%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 22 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Com que frequéncia vocé sentiu

que os problemas acumularam tanto que vocé ndo conseguiria resolvé-los?”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

15,58%

19,48%

22,08%

32,47%

10,39%
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APENDICE VII - GRAFICOS DE BARRAS DOS QUESTIONARIOS ONLINE
DO TIPO SURVEY PARA A CATEGORIA APRENDIZADO
ORGANIZACIONAL

O Apéndice VII desta dissertacdo apresenta os graficos com os resultados obtidos
no questionario online na categoria aprendizado organizacional para cada questéo.

Esses resultados sdo baseados no questiondrio quantitativo na categoria
aprendizado organizacional. O objetivo desses graficos é demonstrar de maneira simples

os resultados obtidos.

Gréfico 23 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A empresa desenvolve técnicos
/especialistas internamente.”

Muito frequente 46,75%
Pouco frequente 14,29%
As vezes 25,97%
Quase nunca 10,39%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 24 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A empresa armazena informacdes
detalhadas de processos centrais.”

Muito frequente 36,36%
Pouco frequente 22,08%
As vezes 24,68%
Quase nunca 15,58%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 25 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Existe na empresa formalizada a
funcdo de gerenciamento da informag&o.”

Muito frequente 38,96%
Pouco frequente 16,88%
As vezes 25,97%
Quase nunca 10,39%
Nunca 7,79%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 26 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A empresa é lenta para reagir a

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

mudanga tecnoldgica.”

16,88%

25,97%

10,39%

19,48%

38,96%

Gréfico 27 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A empresa mantém um conjunto de

habilidades em seu grupo de funcionarios.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

20,78%

22,08%

7,79%

49,35%
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Graéfico 28 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A empresa contrata pessoas
altamente especializadas ou com alto grau de instrucdo.”

Muito frequente 49,35%
Pouco frequente 23,38%
As vezes 24,68%

Quase nunca 1,30%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 29 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A empresa faz uso extensivo de

armazenagem eletrénica (como base de dados, data warehousing, documentos
eletrbnicos).”

Muito frequente 58,44%
Pouco frequente 12,99%
As vezes 16,88%
Quase nunca 9,09%

Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 30 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A empresa coleta dados em
diversos aspectos de resultados.”

Muito frequente 37,66%
Pouco frequente 33,77%
As vezes 15,58%
Quase nunca 12,99%

Nunca 0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

Graéfico 31 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A empresa adquire subunidades
(como organizac0es, fungdes, departamentos)baseada em ganhos financeiros de curto

prazo.”
Muito frequente 28,57%
Pouco frequente 24,68%
As vezes 28,57%
Quase nunca 10,39%
Nunca 7,79%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 32 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Quando as capacidades internas
séo deficientes, adquirimos estas do ambiente externo.”

Muito frequente 36,36%
Pouco frequente 23,38%
As vezes 32,47%
Quase nunca 7,79%

Nunca 0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 33 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Os funcionarios tém uma grande
variedade de ferramentas de comunicacao(telefone, e-mail, Internet e outros) a
disposicao.”

Muito frequente 79,22%

Pouco frequente 11,69%

As vezes 3,90%

Quase nunca 2,60%

Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 34 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios resistem em mudar
para novas formas de fazer as coisas.”

Muito frequente 11,69%
Pouco frequente 11,69%
As vezes 48,05%
Quase nunca 27,27%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 35 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios aprendem a
respeito dos desenvolvimentos recentes da empresa através de meios informais (como
noticias, reunides e bate-papos informais).”

Muito frequente 57,14%

Pouco frequente 14,29%

As vezes 24,68%

Quase nunca 3,90%

Nunca 0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Grafico 36 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Os funcionarios recuperam
informacdes arquivadas para a tomada de decisdes.”

Muito frequente 24,68%

Pouco frequente 19,48%

As vezes 37,66%

Quase nunca 14,29%

Nunca 3,90%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 37 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios fazem uso
extensivo do Sistema de Informagéo como instrumento de apoio no trabalho.”

Muito frequente 46,75%
Pouco frequente 20,78%
As vezes 24,68%
Quase nunca 6,49%
Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 38 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios sdo cientes de
onde o conhecimento deles pode servir para a empresa.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

45,45%

22,08%

18,18%

11,69%

2,60%

Graéfico 39 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Os funcionarios mantém
informagdes (como numeros, planilhas, ideias) longe de outros funcionérios.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

11,69%

24,68%

24,68%

29,87%

9,09%
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Grafico 40 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Quando os funcionarios necessitam
de informacdes especificas, eles sabem quem as tera.”

Muito frequente 28,57%
Pouco frequente 27,27%
As vezes 28,57%
Quase nunca 12,99%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 41 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios sdo encorajados
para se comunicarem com clareza.”

Muito frequente 61,04%
Pouco frequente 18,18%
As vezes 11,69%
Quase nunca 9,09%

Nunca  0,00%

0,00%10,00920,00%30,00%40,009%60,00%60,00%’0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 42 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo direciona 0s
problemas de forma pré-ativa.”

Muito frequente 37,66%
Pouco frequente 22,08%
As vezes 23,38%
Quase nunca 14,29%
Nunca 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 43 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo monitora
importantes variaveis de performance organizacional.”

Muito frequente 38,96%
Pouco frequente 27,27T%
As vezes 19,48%
Quase nunca 12,99%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 44 - Distribuicdo de frequéncia da questao “A administracdo elimina
informacdes obsoletas do acesso dos funcionarios.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

15,58%

20,78%

32,47%

22,08%

9,09%

Graéfico 45 - Distribuicdo de frequéncia da questao “A administracdo escolhe
funcionérios para treinamento em outras areas da organizac¢éo.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

22,08%

27,27%

23,38%

19,48%

7,79%
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Graéfico 46 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A alta administracdo integra
informacdes de diferentes areas da organizacao.”

Muito frequente 42,86%
Pouco frequente 22,08%
As vezes 22,08%
Quase nunca 11,69%

Nunca 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 47 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “A administracdo aprende com 0s

parceiros da empresa (clientes, fornecedores e outros).”

Muito frequente 33,77%
Pouco frequente 27,27%
As vezes 31,17%
Quase nunca 7,79%

Nunca  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

130



Graéfico 48 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo ignora a estratégia
dos competidores.”

Muito frequente 1,30%

Pouco frequente 15,58%
As vezes 23,38%
Quase nunca 35,06%
Nunca 24,68%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 49 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo aprende novas
coisas a respeito da empresa por observacéo direta.”

Muito frequente 32,47%
Pouco frequente 29,87%
As vezes 27,27%
Quase nunca 10,39%

Nunca  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 50 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo encoraja 0 uso de
estruturas e modelos para apoiar a tomada de decisdo.”

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

18,18%

9,09%

0,00%

42,86%

29,87%

Graéfico 51 - Distribuicao de frequéncia da questdo “A administracdo utiliza os
resultados (feedback) de estudos da empresa (como pesquisas e tentativa de novos

Muito frequente

Pouco frequente

As vezes

Quase nunca

Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

métodos).”

18,18%

12,99%

7,79%

33,77%

21,27%
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Gréfico 52 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Os funcionarios sao
desencorajados por recomendarem novas ideias.”

Muito frequente 10,39%
Pouco frequente 12,99%
As vezes 7,79%
Quase nunca 23,38%
Nunca 45,45%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77
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APENDICE VIII - GRAFICOS DE BARRAS PARA OS QUESTIONARIOS
ONLINE DO TIPO SURVEY PARA A CATEGORIA PERFIL
SOCIOECONOMICO

O Apéndice VIII desta dissertacao apresenta os graficos com os resultados obtidos
no questionario online na categoria perfil socioeconémico para cada questao.

Esses resultados sdo baseados no questionario quantitativo na categoria perfil
socioecondémico. O objetivo desses graficos € demonstrar de maneira simples os
resultados obtidos.

Gréfico 53 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Sexo”

Outros 1,30%

Feminino 49,35%

Masculino 49,35%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Graéfico 54 - Distribuicao de frequéncia da questdo “ldade”

61 acima 2,60%
51-60 15,58%
41-50 31,17%
31-40 35,06%
18-30 15,58%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 55 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Quantidade de filhos”

3 filhos 2,60%

2 filhos 20,78%
1 filho 24,68%
Nenhum 51,95%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Grafico 56 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Faixa salarial”

Acima de 10 salarios minimos 31%
De 8 a 9 salarios minimos 9%
De 7 a 8 salarios minimos 9%
De 5 a 6 salarios minimos 10,39%
De 4 a 5 salarios minimos 5,19%
De 3 a 4 salarios minimos 12,99%
De 2 a 3 salarios minimos 7,79%
De 1 a 2 salarios minimos 11,69%
Até 1 salario minimo 2,60%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 57 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Estado Civil”

Outro 5,19%

Viavo(a) 1,30%

Separado(a) 7,79%

Casado(a) 55,84%

Solteiro(a) 29,87%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Grafico 58 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Cor/Raca”

Né&o quero declarar | 1,30%
Indigena = 1,30%
Parda 24,68%
Amarela  0,00%
Preta 5,19%

Branca 67,53%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 59 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Nivel Escolar”

Pds-graduacao 46,75%
Ensino Superior - Graduacgéo 50,65%

Ensino Médio 2,60%

Ensino Fundamental: 6° ao 9° ano
(5° a 8° série)

Ensino Fundamental: 1° ao 5° ano
(1° a 4° série)

0,00%
0,00%

Nenhuma  0,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Gréfico 60 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Etapa de escolarizacdo da mée”

Pds-graduacao
Ensino Superior - Graduacgéo

Ensino Médio

Ensino Fundamental: 6° ao 9° ano
(5° a 8° série)

Ensino Fundamental: 1° ao 5° ano
(1° a 4° série)

Nenhuma

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

5,19%
22,08%
37,66%
14,29%
20,78%
0,00%

Gréfico 61 - Distribuicdo de frequéncia da questdo “Etapa de escolarizacao do pai”

Pds-graduacéo
Ensino Superior - Graduagao

Ensino Médio

Ensino Fundamental: 6° ao 9° ano
(5° a 8° série)

Ensino Fundamental: 1° ao 5° ano
(1° a 4° série)

Nenhuma

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77

9,09%
24,68%
31,17%
20,78%
12,99%
1,30%
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Gréfico 62 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Casa propria ou alugada”

Alugada 20,78%

Propria 79,22%

0,000  20,00% 40,00%0 60,00% 80,00% 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Graéfico 63 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Total de pessoas na casa”

6 pessoas
5 pessoas
4 pessoas
3 pessoas
2 pessoas

1 pessoa

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs: n=77
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Grafico 64 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Quantas pessoas contribuem para a
renda familiar”

4 pessoas 2,60%

3 pessoas 11,69%

2 pessoas 54,55%

1 pessoa 29,87%

Nenhuma 1,30%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77

Gréfico 65 - Distribuicdo de frequéncia da questao “Mora atualmente com quem”

Sozinho(a) 14,29%

Com cbnjuge 67,53%

Com amigos  0,00%

Com parentes 2,60%

Com os pais 15,58%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77
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Gréfico 66 - Distribuicao de frequéncia da questdo “Quantos anos de profissdo”

41 acima 1,30%
31a40 10,39%
21a30 24,68%
16 a 20 19,48%
11a15 15,58%
6al0 18,18%

0abs 10,39%

Fonte: Elaborado pelo autor.
Obs:n=77
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