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ANTECEDENTES DA APRENDIZAGEM A PARTIR DE ERROS NO TRABALHO

1 INTRODUCAO

Uma vez que faz-se necessdrio o desenvolvimento de um planejamento estratégico
para que as organizacdes possam ser bem-sucedidas, destaca-se a importancia de estratégias
para o desenvolvimento de pessoas e a implantacdo de condi¢des e estrutura de trabalho que
aumentem as habilidades e a disposi¢do dos trabalhadores em aprender (PUTZ et al., 2012).

Na tentativa de superar as mudancas nos atuais mercados de trabalho, espera-se um
novo perfil de trabalhador: diferente, mais qualificado, participativo e polivalente para as
organizagdes que se encontram mais enxutas, flexiveis e descentralizadas. Tais mudancgas
surgiram, primeiramente, na gestdo de organizacdes privadas (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

No servi¢o publico, que é considerado ineficiente e muito oneroso, a gestdo enfrenta
frequentes processos de reestruturacdo com o objetivo de tornd-la mais flexivel, eficiente,
com servicos de melhor qualidade e custos reduzidos. Porém, apesar da administracdo
publica, na atualidade, ter maior descentralizagdo administrativa e o incentivo a criatividade e
a inovagdo, o gestor publico atua frente as estruturas organizacionais limitadas por legislacao
que rege os Orgdos publicos, mantidas com recursos incertos e engessados em rubricas,
compostas por um quadro de servidores controlado pelo Governo, além da constante pressao
politica (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

A aprendizagem a partir de erros no trabalho se mostra como uma importante varidvel
de andlise do nivel individual para promover adaptacdo e inovacao dos processos de trabalho
e gerar resultados organizacionais. Aprender a partir de erros no trabalho pode parecer
inevitdvel, mas, errar pode ser percebido como uma experiéncia desagradidvel para o
trabalhador e/ou compreendido como um instrumento de aprendizagem impulsionando as
capacidades de exploracdo e de experimentacdo (VAN DYCK et al., 2005). Para Bauer e
Mulder (2007), os erros, embora sejam eventos indesejdveis, sdo parte natural dos processos
de trabalho e podem levar a mudancas individuais e organizacionais.

Para Edmondson (2011), reconhecer que os erros sdo inevitdveis no ambiente de
trabalho complexo das organizacdes é um novo paradigma. Nesta perspectiva, foca-se, neste
estudo, o erro como insumo de aprendizagem, que pode ou nao desencadear uma adaptacao
ou mudanca no comportamento € no desempenho.

Embora estudada como uma varidvel do nivel individual, a aprendizagem a partir de
erros no trabalho requer um contexto complacente e direcionado para a inovagdo no trabalho.
Desta mesma forma, Putz et al. (2012) pontuaram que a eficdcia da aprendizagem a partir dos
erros no trabalho deve ser influenciada pelo comportamento dos gestores, entre outros fatores
contextuais.

Hill e Dinsdale (2003), em um relatdrio sobre estratégias de aprendizagem na gestdo
de riscos no servigo publico canadense, apontaram que os gestores detém a responsabilidade
principal pela criacdo das condi¢cdes que propiciem uma cultura de gestdo de erros. Segundo
os autores, gestores de riscos aceitam a ocorréncia de erros ditos “honestos” e adotam
medidas para gerir riscos subjacentes.

Marsick e Watkins (2003) também apontaram a importancia do contexto para a
aprendizagem no trabalho, contudo, observaram que na aprendizagem informal na qual, o
aprendiz € quem controla a aprendizagem, pode ser incentivada ou ndo pela organizagao.

Além do clima para a aprendizagem, € necessdrio entusiasmo para aprender, conforme
apontou Putz et al. (2012). Reconhecimento e valorag@o do trabalho sdo fontes de motivagao
(STEGER, 2016). Porém, em um contexto no qual o trabalhador possui imagem pejorativa,
como ¢ a do servidor publico brasileiro, a motivagdo para a aprendizagem pode ser deficitdria.
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Assim, um grande desafio para as instituicdes, especialmente as publicas, € encontrar



maneiras adequadas de aproveitar o potencial do capital humano existente diante deste
cendrio.

Por outro lado, as atividades do servidor publico sdo direcionadas a demandas sociais
como saude, educagdo, seguranca etc. E, quando hé desejo e oportunidade de ajudar os outros
em prol de um bem maior, conforme Steger (2016), surge a percep¢do de trabalho
significativo. Segundo o autor, trabalho significativo € definido como a percep¢do de um
trabalhador sobre uma contribui¢cdo pessoalmente significativa a partir do seu esforco.

Desta forma, teoricamente, por meio da percep¢ao do trabalho significativo do
trabalhador e, tendo em vista o suporte da gestdo com foco na melhoria continua podera
ocorrer a aprendizagem a partir dos erros no trabalho. Tendo em vista que o conhecimento
prévio e experi€ncia sdo a base para a inovagao, faz-se necessdrio conhecer empiricamente as
relagdes entre essas varidveis, lacuna que este estudo pretende preencher.

Assim, o objetivo geral deste estudo € analisar a influéncia dos antecedentes: Suporte
da Gestao e Trabalho Significativo na Aprendizagem a partir de erros no trabalho. Para atingir
esses objetivos, foi desenvolvido um modelo tedrico relacionando os construtos (hipdteses),
que foram testadas por meio da modelagem de equacdes estruturais a partir de dados
coletados com servidores publicos.

O referencial tedrico € apresentado nas se¢des 2 a 4, os procedimentos metodolégicos
na secao 5, os resultados do estudo e discussdo na secdo 6 e as consideracdes finais na se¢ao
7.

2 APRENDIZAGEM A PARTIR DE ERROS NO TRABALHO

A Aprendizagem a partir dos erros no trabalho € de grande importancia para as
organizacdes que procuram a melhoria continua. Ela € relativa a aprendizagem adquirida
diante de um erro, para sua aplicacao futura. Trata-se, portanto, de uma perspectiva de longo
prazo para lidar com erros para se ter efeitos de aprendizagem, tais como melhorias bem
direcionadas dos processos de trabalho (FRESE; STEWART; HANNOVER, 1987).

Uma organizagdo que procura aprender e melhorar continuamente deverd ter uma
atitude positiva em relacdo aos erros face a exploracdo e compreensio deles, contribuindo
para a aprendizagem. Porém, o erro deve ser compreendido ndo s6 ao nivel do contexto
organizacional, mas também do ponto de vista individual. O erro desperta diferentes
comportamentos e atitudes nos trabalhadores e estdo relacionados com o contexto em que
ocorrem (RYBOWIAK et al., 1999).

Assimilar o erro de forma positiva, aprender com ele da melhor forma para, ainda,
inovar, requer um adequado planejamento das atividades, capacidade de adaptacdo,
monitoramento e avaliagdo para reduzir o impacto negativo dos erros. Requer, sobretudo, o
impulsionamento da iniciativa dos trabalhadores para a experimentacdo (KEITH; FRESE,
2005). Aprender com erros, pode ajudar a melhorar o trabalho porque proporcionam
informagdes uteis para desenvolver o trabalho no futuro e melhorar o desempenho
(RYBOWIAK et al., 1999).

Analisando o contexto de trabalho no qual os erros ocorrem, Sitkin (1996) encontrou
que estilo de lideranga orientada ao “questionamento aberto” ¢ importante para que os
funciondrios possam reportar erros rapidamente sem temer represalias; quanto mais persiste
uma falha, maiores podem ser os prejuizos organizacionais. Edmondson (2011) indicou cinco
acoes dos lideres que podem criar um ambiente de trabalho psicologicamente seguro:
comunicar sobre o trabalho de maneira precisa, estar receptivo aos mensageiros, reconhecer
as limitacdes, estimular a participacdo e definir limites e responsabilizar as pessoas. E
necessario prover suporte para que os trabalhadores possam reportar erros aprender com eles e
aplicar a aprendizagem em futuros trabalhos.



Diante da importancia de um contexto positivo para a Aprendizagem a partir de erros
no trabalho, apresenta-se, a seguir, o Suporte da gestao.

3 SUPORTE DA GESTAO

Tendo havido crescente atencdo as mudangas organizacionais por meio da
aprendizagem individual nas organizacoes (SCHMUCK; MILES, 1971), sobretudo a
aprendizagem a partir de erros no trabalho, emerge a necessidade de aplicacdo de medidas de
atributos do clima para a aprendizagem nos locais de trabalho, como o Suporte da Gestao,
com vistas a elevar o desempenho.

Suporte da gestdo € a percepcdo do individuo sobre o apoio recebido da gestdo
(BARTRAM et al., 1993). Tal conceito deriva de um estudo exploratdrio, no qual os autores
nomearam este atributo do clima para a aprendizagem organizacional como “Estilo e relacao
da gestdo”, porém, dada a avaliacdo semantica dos itens da escala de mensuracdo validada
pelos autores originais e da definicdo do construto, o presente estudo renomeia esta
dimensdo para “Suporte da Gestdo”, assim fica claro o que acontece com este construto
quando sua pontuagdo ou escore aumenta (LITTLE, 2013, p.20).

Aplicar medidas de suporte da gestdo quer dizer que os gestores avaliam e orientam
mudancas. Uma gestdo que da suporte € soliddria, atenciosa e disposta a ajudar os membros
de sua equipe. Eles se envolvem e cooperam com a equipe e compreendem os varios estilos
de trabalho de sua equipe (MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999).

Porém, ndo basta a gestdo oferecer suporte, € importante que os membros da
organizacdo percebam, interpretem e respondam aos estimulos da gestio de forma
significativa. Isto quer dizer que, ndo basta que os gestores sejam soliddrios, construtivos e
cooperadores com sua equipe, € necessirio que os membros o percebam assim para se
sentirem seguros e reportarem erros no trabalho.

Pesquisas anteriores ja& mostraram uma relacdo positiva entre lideranga e aprendizado
(VERA; CROSSAN, 2004; YUKL; LEPSINGER, 2005; NEMANICH; VERA, 2009) e entre
lideranca transformacional e criatividade no trabalho (SOSIK et al., 1998).

Outros pesquisadores até afirmam que € improvavel que resultados criativos sejam
alcancados sem um grande grau de apoio de organizagdes e lideres organizacionais (REITER-
PALMON; ILLIES, 2004). Gu, Churchill e Lu (2014), em uma perspectiva social e situada da
aprendizagem, focam no contexto em que a aprendizagem ocorre €, consequentemente, como
os atores envolvidos no trabalho lidam com erros. Da mesma maneira, Wilhelm, Richter e
Semrau (2019) sustentam que a oportunidade de falar e discutir abertamente a experiéncia de
errar contribui para o aprendizado. A percepcdo da seguranca psicolégica na equipe é
imprescindivel para a aprendizagem a partir dos erros no trabalho e, deduz-se que a percep¢ao
positiva do gestor possa também influenciar.

Assim, como a aprendizagem a partir dos erros no trabalho requer além de
trabalhadores comprometidos, criativos e proativos diante da necessidade de reestruturacao do
trabalho, de gestores que tolerem os erros cometidos, provenham suporte e administracao de
erros, hipotetiza-se que:

H1: O Suporte da gestdo impacta positivamente na Aprendizagem a partir dos erros no
trabalho.

4 TRABALHO SIGNIFICATIVO
Considerado por Dik, Byrne e Steger (2013) como uma varidvel responsavel por
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concordancia, entre os estudiosos do assunto, como a percepcao de um trabalhador sobre uma
contribuicdo pessoalmente significativa a partir do seu esfor¢o (STEGER, 2016).

Trabalho significativo diferencia-se de Significado do trabalho. Enquanto “trabalho
significativo” ¢ relativo a experiéncia subjetiva de que o trabalho ou a carreira de alguém ¢é
significativa, fornece sinergia com o sentido da vida e benéfica um bem maior. J4 o
“significado do trabalho” trata do significado, das crencgas, das defini¢des e do valor que os
individuos e grupos atribuem ao trabalho como elemento principal da atividade humana
(HARPAZ; FU, 2002). Partindo de tais compreensdes, entende-se trabalho significativo como
variavel do individuo e significado do trabalho como varidvel do contexto do trabalho.

A criacdo de significado por meio do trabalho indica que o trabalho é uma via
importante para o desenvolvimento de significado, e a vida como um todo pode tornar-se mais
significativa fazendo um trabalho significativo (STEGER; DIK, 2010); um bem maior refere-
se a percep¢do de que um trabalho significativo tem um impacto positivo mais amplo sobre os
outros (GRANT, 2007). De acordo com esta conceituacdo, Steger, Dik e Duffy (2012)
conceituaram trés dimensdes do Trabalho Significativo: a) Trabalho Significativo Positivo:
captura a sensacdo de que as pessoas julgam seu trabalho como importante e significativo; b)
Significado de fazer o trabalho: capturar o contexto de vida mais amplo do trabalho das
pessoas e c) Significado de maiores e boas motivacdes: reflete ideias comuns de que o
trabalho € mais significativo se tiver um impacto mais amplo sobre os outros.

Nesta perspectiva, o trabalho significativo € trazido a tona quando as pessoas
desenvolvem uma compreensdo cognitiva abrangente e precisa de si mesmas podendo
discernir um propdsito ou propdsitos em suas vidas que fomentam a motivacdo para
direcionar seus esfor¢os para o trabalho (STEGER; DIK, 2010). Segundo os autores, uma
avaliacdo honesta dos pontos fortes e fracos somado ao desejo de ajudar os outros, com
autenticidade, responsabilidade além de adotar uma mentalidade de propriedade em relacdo a
organizacdo, conhecimento das politicas e operacdes organizacionais; do escopo de trabalho e
responsabilidades sdo facilitadores do trabalho significativo.

Gestores também podem fomentar o trabalho significativo ao adotarem e
compartilharem os valores e a miss@o da organizagdo praticando uma visdo clara e articulada
de como cada trabalhador pode contribuir para o funcionamento da organizag¢do por meio do
seu trabalho e permitir algum grau de autonomia e expressividade pessoal em como cada
trabalhador cumpre as suas funcoes.

Estudos empiricos encontraram correlacdes positivas entre comportamentos de
cidadania organizacional, comprometimento de carreira, comprometimento organizacional,
satisfacao no trabalho, bem-estar e motivacdes de trabalho intrinsecas e trabalho significativo
(STEGER; DIK; DUFFY, 2012). Na mesma direc¢do, encontrou-se correlagdes positivas entre
orientacdo de chamada, design de trabalho, relacdo com os colegas, significado de tarefa,
fortalecimento de lideranca, percepcao de trabalho como ajudando os outros, autoconceito
criativo e importancia do trabalho com o trabalho significativo (FOUCHE; ROTHMANN;
VAN DER VYVER, 2017; TONG, 2018; ALLAN; DUFFY; COLLISSON, 2017; KIM;
BEEHR, 2018; ALLAN; DUFFY; COLLISSON, 2017; ONCA: BIDO, 2019).

Por outro lado, Steger, Dik e Duffy (2012) encontraram correlagdes negativas
relacionadas as varidveis de trabalho indesejdveis (intencdes de abstinéncia, motivacdes do
trabalho extrinseco) e sofrimento psicolégico como a hostilidade e depressao. Kim e Beehr
(2018) encontraram correlacdes negativas entre exaustao emocional e trabalho significativo.
Da mesma forma, Allan et al. (2016) encontraram correlagdo negativa entre depressdo e
trabalho significativo, porém, controlando pela satisfacdo no trabalho.

Nos estudos empiricos com consequentes, encontrou-se relagdo entre trabalho
significativo e envolvimento no trabalho, desempenho, desempenho contextual, desempenho
autorrelatado, satisfacdo com a vida e empregabilidade (FOUCHE, ROTHMANN; VAN DER
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VYVER, 2017; TONG, 2018; ALLAN; DUFFY; COLLISSON, 2017; KIM; BEEHR, 2018;
ONCA; BIDO, 2019).

Uma vez que trabalhadores com percepgdes de trabalho significativo procuram
otimizar as oportunidades ocupacionais de forma que a motivacdo, o esforco e a
produtividade sejam aprimorados e adotam entusiasticamente atitudes de propriedade,
responsabilidade e cidadania em relagdo a sua organizacao, desfrutando simultaneamente de
maior bem estar, saide e pertencimento (STEGER, 2016) postula-se que quanto mais a pessoa
percebe seu trabalho como sendo significativo, mais ela tenderd a procurar meios de continuar
se aperfeicoando em sua carreira, aprendendo, mesmo nas situacdes em que ocorrem erros.
Assim, hipotetiza-se:

H2: O trabalho significativo impacta positivamente na aprendizagem a partir dos erros no
trabalho.

Seguindo resultados de pesquisas anteriores como as de Zhou e Shalley (2008); Katila
e Ahuja (2002); Luo e Chung (2005); Lee (2009) e Raghavan e Ernest (2009) que
encontraram que género e idade estdo associados a criatividade no trabalho, tais varidveis
foram controladas neste estudo uma vez que a Aprendizagem a partir de erros pode ser
percebida neste contexto trabalho. Além de género e idade, inseriu-se o cargo como varidvel
de controle uma vez que a amostra apresentou trés categorias de participantes com atividades

distintas (gestores, docentes e técnicos administrativos).
A Figura 1 ilustra o modelo estrutural de pesquisa:

Figura 1: Modelo conceitual de estudo

Variaveis de controle:
- Género
- Idade

- Cargo
Suporte da ;
\4
Gestdo HI (+)
Aprendizagem
a partir de erros
H2 (+) no trabalho

Trabalho
Significativo

Fonte: Elaborado pelos autores a partir de Rybowiak et al. (1999); Mikkelsen e Gronhaug (1999) e Steger, Dik e
Duffy (2012).

Legenda: TSP = Trabalho Significativo Positivo; TSF = Trabalho Significativo de Fazer o Trabalho; TSMBM =
Maiores e boas motivagdes.



5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Nesta secdo sdo apresentados os procedimentos utilizados na obtengdo e andlise dos
dados.

5.1 Instrumentos da coleta de dados

Para a avaliagdo da Aprendizagem a partir dos erros no trabalho foi aplicada a
Escala unifatorial de Rybowiak et al. (1999) adaptada para a cultura brasileira por Sbrissa
(2020) possui quatro itens e € avaliada em 5 pontos: 1 = “Nao se aplica nada a mim” e 5 = Se
aplica totalmente a mim”.

J4 para a mensuracdo do Suporte da gestao (SG) optou-se pelos itens da Escala de
Clima para aprendizagem construido por Bartram, Dixon e Kalogera (1993), validado por
Mikkelsen e Gronhaug (1999) e que foram adaptados para a cultura brasileira por Onga et al.
(2018) no nivel grupal de andlise. Uma nova versdo para os itens da dimensdo “Estilo e
relagdo de gestao”, renomeada para “Suporte da Gestdo” € proposta nesta pesquisa, desta
feita, no nivel individual de andlise. A escala possui 10 itens e variam de 1 a 7 (“Discordo
Totalmente™ a “Concordo Totalmente™).

Para a mensurac¢io do Trabalho significativo (TS) optou-se pela escala “The work as
Meaning Inventory” (WAMI) construida e validada por Steger, Dik e Duffy (2012), adaptada
para a cultura brasileira por Onga e Bido (2019). O instrumento possui 12 itens distribuidos
em trés fatores: 1) Trabalho Significativo Positivo: 4 itens; 2) Trabalho Significativo de Fazer
o Trabalho: 3 itens e 3) Maiores e boas motivagdes: 5 itens. A escala € avaliada com 7 pontos:
1 = “Absolutamente falso” e a 7 = “Absolutamente verdade”.

Além das escalas para medir cada construto, aplicou-se um questiondrio
sociodemogréfico. Os itens das escalas indicadas podem ser visualizados no Apéndice A.

5.2 Populacao e amostra

A realizacdo do estudo ocorreu por meio da aplicacdo dos instrumentos a 143
servidores de uma universidade publica situada no norte do pais, composta por 754 servidores
na época da coleta, distribuidos em cargos de gestdo, técnicos administrativos e docentes. A
amostra foi de conveniéncia, dentre aqueles que aceitaram participar. Obteve-se uma taxa de
retorno de 18,96%.

De acordo com o programa G*Power 3 (FAUL et al., 2007) a amostra possui um
poder estatistico de 98,9%, dado o nivel de significancia de 5% e efeito médio (f2) de 0,15
(COHEN, 1977, p.413-414) com dois preditores, portanto, superior ao valor minimo (80%)
sugerido por Hair Jr. et al (2016).

5.3 Coleta de dados

Os instrumentos foram aplicados online, via plataforma Google Formuldrios aos
servidores publicos da instituicdo. Primeiramente, obteve-se a autorizacdo formal do
responsdvel pela instituicdo e aprovacio do Comité de Etica em Pesquisa sob CAEE niimero
29896120.1.0000.0018. O questiondrio contendo os instrumentos foi aplicado mediante o
consentimento dos participantes da pesquisa.

Na apresentagdo foram explanadas as instru¢des para o preenchimento e esclarecido
que os resultados seriam analisados em conjunto, de modo que seriam preservadas as
respostas individuais. O tempo para a leitura, assinatura do TCLE e do preenchimento do
questiondrio deu-se em aproximadamente dez minutos.

5.4 Analise de dados
Primeiramente efetuou-se um exame para identificar possiveis dados faltantes (missing
values) e dados atipicos (outliers). Nao houve missings, nem outliers. A validade dos itens foi
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avaliada com base na andlise fatorial confirmatéria, analisando as validades convergente e
discriminante, além da confiabilidade.

Para avaliacdo do modelo estrutural utilizou-se o método Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) que possibilita o teste das relacdes entre varidveis
latentes e, diferentemente do método LISREL, ndo hé suposicao de normalidade multivariada
e o tamanho da amostra requerido ¢ muito menor (HAIR Jr. et al., 2016). Na andlise, utilizou-
se o software SmartPLS 3.3.2 (RINGLE et al., 2015).

6 RESULTADOS E DISCUSSAO
Apresenta-se, a seguir, os resultados referentes a caracterizagdo da amostra do estudo,
as avaliagdes do modelo de mensuracao e do modelo estrutural.

6.1 Dados demograficos

A tabela 1 apresenta o perfil dos participantes deste estudo: (i) sendo equilibrado entre
os géneros masculino e feminino (70 homens = 49% e 70 mulheres = 49%); (ii) tendo idade
média de 38,07 anos; (iii)) sendo a maioria docentes (69 participantes = 48,3%); (iv) com
tempo médio de 54,1 meses (4,5 anos) de trabalho na institui¢do; (v) a maioria casados (85
participantes = 59,4%); (vi) a maioria das area de Engenharias e Computacdo (33
participantes = 23,1%) e (vii) a maioria com doutorado completo (55 participantes = 38,5%).

Tabela 1: Estatisticas descritivas das varidveis demograficas (n = 143)

Género n % Tempo na Organizacao Meses
Masculino 70 49 Média 54,1
Feminino 70 49 Minimo 3
Prefiro ndo declarar 3 2,1 Maximo 240
Cargo n %0
Maior parte do tempo: Gestdo 27 18,9 Area de Atuacao n %0
Docentes 69 48,3 1 Ciéncias da Sadde e Bioldgicas 12 8.4
Técnico/Administrativo 44 30,8 2 Ciéncias Exatas 10 7
Outros 3 2,1 3 Ciéncias Agrérias 9 6,3
4 Engenharias e Computagado 33 23,1
5 Ciéncias Humanas 25 17,5
Idade Anos 6 Ciéncias Sociais Aplicadas 15 10,5
Média 38,07 7 Linguagens e Artes 11 7,7
8 Pro-reitoria 7 4,9
Minima 20 9 Outra 21 14,7
Miéxima 71
Mediana 37 Escolaridade n %0
Ensino Médio Completo 1 0,7
Estado civil n % Ensino Superior Incompleto 2 1,4
Solteiro(a) 46 322 Ensino Superior Completo 14 9,8
Casado(a), Amasiado(a) Especializagdo Completa
ou Unido Estavel 85 594 e/ou MBA completos 24 16,8
Separado(a) ou Divorciado(a) 7 4.9 Stricto Sensu - Mestrado Completo 25 17,5
Vitvo(a) 1 0,7 Stricto Sensu - Doutorado Completo 55 38,5
Outros ou em branco 4 2,8 Stricto Sensu - Pés-doutorado 22 15,4

Fonte: Resultados da pesquisa.



6.2 Médias das dimensdes dos construtos
Na Tabela 2 sdo apresentadas as médias dos fatores obtidas neste estudo:

Tabela 2: Médias das dimensodes dos construtos

1o. Medi 3o.

Dimensdes Médias DP__ Min Quartil _ana _ Quartil Msx

SG — Suporte da Gestao

5,4 1,68 1 4,70 5,8 6,7 7
TS — Trabalho Significativo 6,2 1,02 1,08 5,83 6,4 7 7
APE - Aprendizagem a partir de erros no 46
trabalho ’ 0,58 2,25 4,25 5,0 5 5
TSP - Trabalho Significativo Positivo 6,2 1,05 1,25 5,75 6,50 7 7
TSF - Trabalho Significativo de Fazer o 6.0
Trabalho ’ 1,25 1 5,67 6,33
TSMBM - Maiores e Boas Motivagdes 6,2 1,09 1 5,80 6,60

Fonte: Resultados da pesquisa.

Nota 1: Os fatores TSP, TSF e TSMBM pertencem ao construto “Trabalho significativo”

Nota 2: Pontos das escalas: a) Suporte da Gestdo: de 1 = “Discordo Totalmente” a 7 = “Concordo Totalmente”;
b) Trabalho Significativo: 1 = “Absolutamente falso” e a 7 = “Absolutamente verdade” e c) Aprendizagem a
partir de erros no trabalho: 1 =“Nao se aplica nada a mim” e 5 = “Se aplica totalmente a mim”.

Nota 3: A média do construto “Trabalho Significativo” é composta pela média dos fatores TSP, TSF ¢ TSMBM.

Com base nos dados exibidos na Tabela 2, € possivel observar que a maior média dos
construtos (Suporte da Gestdo, Trabalho Significativo e Aprendizagem a partir de erros no
Trabalho) € referente ao construto “Aprendizagem a partir de erros no Trabalho” (M = 4,6,
escala de 1 a 5 pontos). E a menor média, diz respeito ao construto “Suporte da Gestao” (M =
5,3, escala de 1 a 7). Nenhum dos construtos obtiveram médias inferiores aos pontos médios
das escalas. As médias de todos os itens podem ser visualizadas no Apéndice A.

6.3 Avaliacao do modelo de mensuracao

Ao avaliar o modelo de mensuragdo no nivel dos itens, observou-se as cargas fatoriais
de todos os itens dos construtos estavam acima de 0,7, que € o valor minimo recomendado por
Hair Jr. et al. (2016). Porém, ao avaliar a matriz de cargas cruzadas, identificou-se que o item
TSP1 apresentou carga fatorial menor que a carga cruzada do item TSF2, indicando
problemas de validade discriminante. Assim, o item TSP1 foi eliminado e uma nova rodada
da andlise fatorial confirmatéria (AFC) foi realizada. Todos os itens com seus valores
minimos e maximos, média, variancia, carga fatorial, erro padrdo, valor-f e valor-p, inclusive
o item excluido, podem ser visualizados no Apéndice A. No total, foram realizadas trés
rodadas da AFC.

Os resultados das validades convergente, discriminante e a confiabilidade sdo
apresentadas na Tabela 3:



Tabela 3: Matriz de correlagtes entre as varidveis latentes de primeira ordem (n = 143)

APE SG STF TS TSMBM TSP
APE 0,86
SG 0,28 0,89
STF 0,49 0,24 0,89
TS 0,51 0,25 0,90 0,82
TSMBM 0,40 0,21 0,71 0,92 0,90
TSP 0,54 0,25 0,80 0,91 0,72 0,92
AVE 0,74 0,80 0,80 0,82 0,81 0,84
cC 0,92 0,98 0,92 0,93 0,95 0,94
Alfa 0,88 0,97 0,87 0,95 0,94 0,91

Fonte: Resultados da pesquisa.

Nota 1: Os valores que estdo em negrito na diagonal sdo a raiz quadrada da varidncia média extraida (AVE), ja
os valores que se encontram fora da diagonal sdo as correlagcdes. Como os valores na diagonal sdo maiores que
os valores fora da diagonal, ha validade discriminante (HAIR Jr. et al., 2016).

Legenda: APE = Aprendizagem a partir de erros no trabalho; SG = Suporte da Gestdo; TSF = Trabalho
Significativo de Fazer o Trabalho; TSMBM = Maiores e boas motivagdes; TSP = Trabalho Significativo
Positivo; AVE = Variancia Média Extraida.

Os resultados demonstram que se alcangou uma variancia média extraida acima de
50%, validade composta e alfa de Cronbach apropriados (superiores a 0,70) para todos os
construtos estudados, portanto, a mensuracdo dos construtos estd adequada (HAIR Jr. et al.,
2016).

A Tabela 4 apresenta a matriz de correlagdes entre as varidveis latentes de segunda
ordem:

Tabela 4: Matriz de correlagdes entre as varidveis latentes de segunda ordem (n = 143)

APE SG TS
APE 0,86
SG 0,28 0,89
TS 0,51 0,25 0,82
AVE 0,74 0,80 0,82
CC 0,92 0,98 0,93
Alfa 0,88 0,97 0,95

Fonte: Resultados da pesquisa.

Nota 1: Os valores que estdo em negrito na diagonal sdo a raiz quadrada da varidncia média extraida (AVE), ja
os valores que se encontram fora da diagonal sdo as correlacdes. Como os valores na diagonal sdo maiores que
os valores fora da diagonal, hé validade discriminante (HAIR Jr. et al., 2016).

Legenda: APE = Aprendizagem a partir de erros no trabalho; SG = Suporte da Gestdo; TS = Trabalho
Significativo e AVE = Variancia Média Extraida.

Os resultados apresentados na Tabela 4 demonstram que se alcangou uma variancia
média extraida acima de 50%, validade composta e alfa de Cronbach apropriados (superior a
0,70) para todos os construtos estudados, portanto, a mensuracdo dos construtos esta
adequada (HAIR Jr. et al., 2016).

A seguir, € apresentada a avaliacdo do modelo estrutural.



6.4 Avaliacao do modelo estrutural
A Tabela 5, apresenta os resultados do modelo estrutural. Nela, pode-se perceber que
as hipoteses foram suportadas.

Tabela 5: Resultados do modelo estrutural (n = 143)

. Coeficiente Desvio ) R2
Hipotese P Estrutural padrio Valor¢  Valor-p R Ajustado
SG -> APE H1 (+) 0,037 0,168 0,076 2,195 0,028
28,5% 27,5%
TS -> APE H2 (+) 0,287 0,467 0,096 4,867 0,000

Fonte: Resultados da Pesquisa

Legenda: APE = Aprendizagem a partir de erros no trabalho; SG = Suporte da Gestdo; TSF = Trabalho
Significativo de Fazer o Trabalho; TSMBM = Maiores e boas motivagdes e TSP = Trabalho Significativo
Positivo.

Nota 1: Valores-p estimados por bootstrap com 5000 repeticdes no SmartPLS 3 (RINGLE et al., 2015.).

Nota 2: As vardveis de controle cargo (duas dummies: DCargoGes e DCargodoc), género e idade ndo
apresentaram efeitos significantes, por isso, ndo foram mantidas no modelo final.

Ao analisar a Tabela 5, tem-se que o coeficiente estrutural alcangado entre os
construtos Suporte da Gestdo e Aprendizagem a partir de erros no trabalho foi positivo: 0,168
(p<0,05). O f2 = 0,037% indica que o tamanho do efeito de Suporte da Gestdo sobre a
Aprendizagem a partir de erros no trabalho é pequeno, segundo Cohen (1997). Conforme o
autor, efeitos 0,02 sdo pequenos; 0,15, médios e 0,35 grandes efeitos de explicagdo,
considerando fendmenos na area de ciéncias sociais.

Embora tal resultado confirme a afirmativa de Mikkelsen e Gronhaug (1999), Seifried
e Hopfer (2013) e de Wilhelm, Richter e Semrau (2019) de que o gestor que € percebido
como solidério as necessidades dos individuos e que ao fornecer suporte pode proporcionar
relacionamentos com maior abertura e confiabilidade diante de erros elevando a
aprendizagem no trabalho e, ainda, dos achados de Edmondson (2019) que revelaram que o
gestor pode contribuir com a aprendizagem ao proporcionar um ambiente de seguranga
psicoldgica, inovacdo e compartilhamento de conhecimentos e erros, encontrou-se, neste
estudo, que o suporte do gestor percebido tem pequeno efeito sobre a aprendizagem a partir
de erros no trabalho.

Uma vez que ndo basta a gestdo oferecer suporte e que € importante que os membros
da organizagdo percebam, interpretem e respondam aos estimulos da gestdo de forma
significativa, ressalta-se que os niveis do Suporte do gestor percebido e a Aprendizagem a
partir de erros no trabalho dos servidores pesquisados foram elevados. Suporte da gestdo
percebido obteve escore médio de 6,4 e mediana de 6,8 em uma escala de 1 a 7 pontos e a
Aprendizagem a partir de erros no trabalho, média de 4,6 e mediana de 5, em uma escala de 1
a 5 pontos reafirmando que o baixo efeito encontrado entre Suporte da Gestdo e
Aprendizagem a partir de erros no trabalho revelam que ao investir em projetos que elevem o
Suporte da Gestao percebido para estes servidores provavelmente trardo pequenos resultados
criativos no trabalho.

No estudo, obteve-se também coeficiente estrutural positivo entre 0s construtos
Trabalho Significativo e Aprendizagem a partir de erros no trabalho: 0,467 (p<0,01). O {2 =
0,287 indica que o efeito do Trabalho Significativo sobre a Aprendizagem a partir de erros no
trabalho esta entre médio e grande, considerando Cohen (1977).

Tal resultado é promissor em termos de alavancar e melhorar o desempenho
institucional por meio da percepcdo dos servidores de que a contribuicdo pessoal ¢é
significativa a partir do seu esforco. A sensacdo de que o proprio trabalho é importante e
significativo para si, para o contexto de trabalho e para os outros apresenta-se como
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motivador para investir esfor¢os e aprender novos conhecimentos e diferentes maneiras de
desenvolver as tarefas quando ocorrem erros no trabalho.

Segundo Steger e Dik (2010) uma avaliacdo honesta dos pontos fortes e fracos somado
ao desejo de ajudar os outros além de outros elementos, sdo facilitadores do trabalho
significativo. Neste estudo, os escores médios da percepcdo do Trabalho significativo dos
servidores publicos foram 6,2 e mediana 6,4 em uma escala de 7 pontos demonstrando que os
participantes da pesquisa percebem oportunidades de ajudar os outros em prol de um bem
maior, atendendo as demandas da educacdo. A elevada percep¢ao dos servidores como sendo
significativa demonstra que procuram otimizar as oportunidades ocupacionais de forma que a
motivagao, o esforco e a produtividade sejam aprimorados e, para isso, procurardao meios de
continuar se aperfeicoando em sua carreira aprendendo com os erros no trabalho.

Considerando o modelo de estudo completo, obteve-se como resultado R? = 28,5% (R?
ajustado = 27,5%) de influéncia do Suporte da Gestdo e do Trabalho Significativo sobre a
Aprendizagem a partir de erros no Trabalho.

7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia dos antecedentes: Suporte da
Gestao e Trabalho Significativo na Aprendizagem a partir de erros no trabalho. Para atingir
esses objetivos, foi desenvolvido um modelo tedrico relacionando os construtos (hipéteses),
que foram testadas por meio da modelagem de equacdes estruturais a partir de dados
coletados com servidores publicos.

Encontrou-se elevados escores médios dos construtos avaliados, demonstrando que a
amostra avaliada possui elevados niveis de Suporte da gestdo percebido, Trabalho
significativo e Aprendizagem a partir de erros no trabalho.

As duas hipéteses do estudo foram confirmadas. Suporte da gestdo percebido teve
pequeno efeito sobre a Aprendizagem a partir de erros no trabalho. Pondera-se, que os
servidores pesquisados podem possuir algum grau de autonomia ao cumprir as suas tarefas e
aprender com seus proprios erros processando informacgdes e refletindo criticamente sobre o
proprio trabalho fomentando a Aprendizagem a partir de erros neste contexto. Ainda assim,
incentiva-se, que outros estudos sejam desenvolvidos para se conhecer o contexto social da
aprendizagem individual em situacdes de erros no trabalho tendo em vista que a experiéncia
de erro € inerentemente social (EDMONDSON, 2012).

Trabalho significativo teve efeito entre médio e grande sobre a Aprendizagem a partir
de erros no trabalho. Servidores publicos possuem atividades que vao ao encontro de
demandas sociais e as atividades podem promover experiéncias emocionais de que o seu
trabalho € significativo para si e que pode beneficiar a sociedade por meio dele. Considerou-
se que estas experiéncias emocionais sdo particularmente motivadoras para buscar aprender
com os erros no trabalho. Porém, outros estudos que considerem as condi¢des de trabalho dos
servidores publicos poderdo ajudar a aprofundar a compreensdo das relagdes entre as
variaveis. Serd que em contextos nos quais os servidores se sintam acolhidos (ou ameacados)
e respeitados (ou explorados) os niveis e o efeito do Trabalho significativo sobre a
Aprendizagem a partir de erros sdo semelhantes?

Em que medida os servidores publicos aprendem com suas experiéncias de erros
requer muitos debates. Nao se pode esquecer que a maneira como os servidores lidam com a
experiéncia emocional de errar no trabalho também pode resultar em baixo aprendizado
porque € uma experiéncia dolorosa e que ameaca a autoestima e a imagem social positiva dos
funciondrios (EDMONDSON, 2012). Estudos que explorem melhor em que condi¢des os
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servidores enfrentam as experi€ncias de erro ou reagem defensivamente a eles poderdo
compreender melhor a Aprendizagem a partir de erros no trabalho de servidores publicos.

Este estudo contribui ainda a literatura ao renomear o atributo “Estilo ¢ relagdo de
gestao” do Clima para a aprendizagem para “Suporte da gestdo” favorecendo a compreensao
da dimensdo. Uma nova versao para os itens desta dimensdo € proposta nesta pesquisa, desta
feita, no nivel individual de andlise. Obteve-se alta confiabilidade do atributo permanecendo
nove itens para sua mensuragao.

Para as instituicdes publicas, os resultados podem contribuir para o desenvolvimento
de projetos que ajudem a identificar e desenvolver o Trabalho significativo dos servidores
publicos e a Aprendizagem a partir de erros no trabalho.
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APENDICE A — Tabela dos itens das escalas e seus escores (n= 143).

Itens Min Mix Média Carga  Erro Valor- Valor-

Fatorial Padrio t p
CLergl. Meu superior imediato me faz sentir um membro valioso da
equipe. 1 7 52 0,899 0,022 40,1 0,000
CLerg8. Posso discutir meu trabalho com meu superior imediato e
receber comentarios construtivos. 1 7 5,7 0,911 0,019 47,5 0,000
CLergl5. Se algo estd me incomodando, meu superior imediato
tenta ajudar. 1 7 5,5 0,916 0,019 48,2 0,000
CLerg22. Sinto que posso conversar com meu superior imediato se
estiver tendo uma crise. 1 7 5,5 0,899 0,024 38,0 0,000
CLerg29. Meu superior imediato participa daquilo que estamos
fazendo. 1 7 5.4 0,863 0,032 26,7 0,000
CLerg36. Meu superior imediato estd realmente interessado em mim
€Omo pessoa. 1 7 4,9 0,847 0,030 28,3 0,000
CLerg43. Meu superior imediato me d4 uma opinido honesta sobre
como estou me saindo. 1 7 5,0 0,879 0,027 32,0 0,000

CLerg50. Meu superior imediato considera importante as minhas

necessidades de desenvolvimento. 1 7 5,2 0,902 0,025 36,5 0,000
CLerg57. Meu superior imediato quer eu tenha sucesso. 1 7 5,5 0911 0,020 454 0,000
CLerg64. Meu superior imediato leva em conta o que tenho a dizer. 1 7 5,5 0,910 0,019 47,3 0,000
TSP1. Encontrei uma carreira significativa. 1 7 5,9 excluido

TSP4. Eu entendo como meu trabalho contribui para o significado

da minha vida. 1 7 6,3 0,910 0,027 33,3 0,000
TSP5. Tenho uma boa no¢ao do que torna meu trabalho

significativo. 1 7 6,3 0,909 0,047 19,5 0,000
TSP8. Descobri que meu trabalho tem um propdsito satisfatério. 1 7 6,3 0,932 0,018 50,7 0,000

TSF2. Eu vejo meu trabalho contribuindo para o meu crescimento
pessoal.

6,2 0,899 0,019 473 0,000
5,8 0,918 0,028 32,8 0,000
6,0 0,861 0,037 23,1 0,000
6,0 0,917 0,021 44,1 0,000
6,1 0,936 0,016 58,7 0,000

6,2 0,843 0,066 12,7 0,000

TSF7. Meu trabalho me ajuda a me entender melhor.
TSF9. Meu trabalho me ajuda a entender o mundo que me rodeia.
MBM3. Meu trabalho realmente faz diferenga para o mundo.

MBMB6. Sei que meu trabalho faz diferenca positiva no mundo.

—_ = = = =
NN 9992

—_

MBM10. O trabalho que fago serve a um propdsito maior.

MBM11. Meu trabalho significa para mim a oportunidade de

construir uma sociedade mais soliddria e justa. 1 7 6,3 0,906 0,033 27,3 0,000
MBM12. Meu trabalho significa para mim uma forma de ajudar os

outros. 1 7 6,4 0,886 0,034 26,3 0,000
APE1 Erros me ajudam a melhorar o meu trabalho. 2 5 4,7 0,850 0,040 21,3 0,000

APE2 Os erros proporcionam-me informacao util para executar meu
trabalho no futuro. 1 5 4,6 0,840 0,066 134 0,000

APE3 Meus erros me ajudam a melhorar meu desempenho no
trabalho futuro. 1 5 4,7 0,898 0,025 36,4 0,000

APE4 No passado, meus erros me ajudaram a melhorar meu
desempenho no trabalho. 1 5 4,7 0,856 0,033 25,6 0,000

Fonte: Construido pelos autores.

Nota 1: a) Instrucdo das escalas de Suporte da Gestdo, Trabalho Significativo e Aprendizagem a partir de erros
no trabalho: “Por favor, indique o grau de concorddncia em relag@o as afirmagdes abaixo respondendo de acordo
com as escalas”; b) Escala de Suporte da Gestdo: de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente). c)
Escala de Trabalho Significativo: de 1 (Totalmente Falso) a 7 (Totalmente Verdadeiro) e d) Escala de
Aprendizagem a partir de erro no Trabalho: 1 (Nao se aplica a mim) a 5 (Se aplica totalmente a mim).
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