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Resumo

Somente a formacdo escolar tradicional ndo consegue desenvolver as competéncias profissionais
necessarias a realidade empresarial. A busca pelo conhecimento inovador, também ultrapassa os limites
das universidades corporativas e encontra reflgio nos centros de exceléncia de criagdo do
conhecimento e inovagdo que sdo as universidades, especificamente em seus cursos de mestrado e
doutorado. Os profissionais que participam de mestrado ou doutorado desenvolvem, por meio da
pesquisa académica, conhecimentos, habilidades e atitudes cientificas denominadas competéncias
cientificas. O objetivo deste estudo é verificar a aplicagdo de competéncias cientificas no Banco do Brasil
adquiridas por meio do seu programa de capacitagdo em nivel stricto sensu. A partir das opiniGes dos
participantes do programa de capacitacdo do Banco do Brasil, coletadas via questionario, foram
realizadas: (i) uma andlise exploratdria e descritiva dos dados, (ii)) uma analise fatorial exploratéria das
variaveis referentes a cada constructo e de consisténcia interna dos fatores extraidos, (iii) uma analise
de correlagdo para verificagdo da inter-relagdo entre os fatores e (iv) uma analise de regressdo multipla.
Os resultados da pesquisa indicam que as competéncias cientificas desenvolvidas pelos mestres e
doutores sdo aplicadas no trabalho, tendo o suporte organizacional como fator preditivo para essa
aplicagao.
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APPLICATION OF SCIENTIFIC COMPETENCES AT WORK:
A STUDY AT THE BANCO DO BRASIL

Abstract

Only the traditional school education cannot develop the professional competencies necessary to
business reality. The search for new knowledge also push the boundaries of corporate universities and
finds refuge in the knowledge and innovation creation centers that are the universities, specifically in
their master's and doctoral courses. The professionals who participate in master's or doctoral develop,
through academic research, knowledge, skills and scientific attitudes called scientific competencies. The
goal of this study is to verify the application, in Banco do Brasil, of scientific competencies acquired
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through its training program in the strict sense level. Based on the opinions of the participants of Banco
do Brasil training program, collected by means of a questionnaire, the following steps were performed:
(i) an exploratory and descriptive data analysis, (ii) an exploratory factorial analysis of the variables for
each construct and internal consistency of the extracted factors, (iii) a correlation analysis to verify the
interrelationship between the factors, and (iv) a multiple regression analysis. The survey results indicate
that the scientific competencies developed by teachers and doctors are applied at work, having
organizational support as a predictive factor for this application.

Keywords: Corporate Education. Learning Transfer. Scientific competencies.

1 INTRODUCAO

No contexto atual de aceleracdo do desenvolvimento tecnoldgico, onde cresce a
exigéncia por maiores niveis de produtividade, as organizacdes tém mostrado interesse cada
vez maior por modelos de gestdo que estimulem a aprendizagem, a adaptacdo e a inovacao.
Isto porque parece que a eficiéncia e a eficdcia das organiza¢des derivam de sua capacidade de
desenvolver competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes — CHA) e integra-las em
torno dos objetivos organizacionais (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Tanto no setor privado quanto no setor publico, os pressupostos afetos a gestdo por
competéncias parecem ja ter sido incorporados pelas empresas, fundamentando a pratica
gerencial. Isto porque o mercado de trabalho, cada vez mais dindmico, complexo e
competitivo, tem exigido profissionais capazes de agregar valor as organizacdes. O profissional
almejado pelas instituicdes deve ser capaz de criticar a realidade a fim de transforma-la e com
isso obter um diferencial competitivo capaz de tornar seus resultados sustentaveis. Isto se
traduz na busca de inovacdo empresarial.

Uma vez que somente a formacdo académica ndo consegue desenvolver as
competéncias profissionais necessarias a realidade empresarial, que sdo muito diversificadas,
as empresas também passaram a capacitar seus funciondrios. Uma das formas encontradas
para o desenvolvimento e a capacitagdo continua desses profissionais foi a criagdo de
universidades corporativas. Porém, a busca pelo conhecimento inovador também ultrapassa
os limites das universidades corporativas e encontra refugio nos centros de exceléncia de
criagdo do conhecimento e inovagdo — universidades académicas — especificamente em seus
cursos de pds-graduacdo stricto sensu.

A formagdo de recursos humanos qualificados é considerada por vdrios autores como
a mais importante funcdo do ensino superior e estudos sobre inovacdo tém indicado,
sistematicamente, a importancia do sistema de ensino superior para a inova¢do tecnoldgica
(VELHO, 2007). Entre os recursos humanos qualificados, destaque é dado aqueles treinados no
nivel de pds-graduacao stricto sensu (mestres e doutores). Durante o curso de mestrado ou
doutorado o aluno torna-se um pesquisador, adotando postura e métodos cientificos para a
construcdo de seu trabalho. Essa pratica resulta no desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes cientificas, chamadas aqui de competéncias cientificas. Com a conclusdo
do mestrado e doutorado, o pesquisador retorna ao ambiente empresarial, dai apresenta-se a
seguinte questao: é possivel fazer uso, no trabalho, das competéncias cientificas desenvolvidas
no ambiente académico, especificamente, nos cursos de mestrado e doutorado?

A mera existéncia de mestres e doutores em uma empresa ndo gera beneficios de
maneira automatica (VELHO, 2007). Para que isso ocorra, algumas condi¢des sdao necessarias,
entre elas a aplicagdo, no trabalho, das competéncias cientificas desenvolvidas nos referidos
Cursos.

Ao se fazer um recorte nas competéncias adquiridas pelos mestres e doutores ao
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longo dos cursos de mestrado ou doutorado, focando nas competéncias cientificas, seria de se
verificar a aplicacdo dessas competéncias cientificas no ambiente empresarial. No caso deste
estudo, a empresa pesquisada foi o Banco do Brasil, que tem um alto investimento na
capacitacdao de seus profissionais e conta com um programa de formacdao de mestres e
doutores.

Em funcdo desses investimentos, ja foram realizadas duas avaliagdes sobre aplicacao
no trabalho das competéncias desenvolvidas pelos egressos dos programas de mestrado e
doutorado (BAHRY; TOLFO, 2007, BRANDAO; BAHRY; FREITAS, 2008). Este trabalho foi
desenvolvido a partir desses dois estudos, mas diferentemente dos anteriores foca apenas os
funciondrios que participaram na condicdo de bolsistas, ou seja, aqueles que nao se afastaram
do trabalho durante a realizacdo do curso.

O desenvolvimento de competéncias cientificas pelos alunos de mestrado e
doutorado transcende o interesse académico, uma vez que expande a relevancia do
desenvolvimento destas competéncias também para outras dreas da sociedade, como as
empresas.

2 REVISAO DA LLITERATURA
2.1 Educagdo corporativa

Com o advento da era industrial, duas formas milenares de trabalho, a escraviddo e a
serviddo, foram substituidas pelo trabalho assalariado. Para o trabalhador assalariado era
necessaria uma qualificacdo que o permitisse aprender e apreender as normas de seu oficio e
o dotasse de certas qualidades para o trabalho nas industrias, como a disciplina. Foi criada,
para esses fins, a escola de educagdo basica gratuita e aberta a todos. Evidenciou-se a divisdao
do trabalho entre seus componentes intelectual e manual (MENINO, 2004). Ford, Fayol e
Taylor foram os principais sistematizadores da organizagdo do trabalho. O trabalho era
organizado em hierarquia, divido em tarefas, com controle tempo, disciplina, fiscalizagcdo e
concentragdo dos trabalhadores no local do processo de produgdo (fabrica). Porém, a partir da
segunda metade do século XX, diversos fatores tecnoldgicos, sociais, econdmicos e
estratégicos comegaram a provocar alteragdes no modelo da sociedade industrial:

A troca de paradigma na gestao de empresas, a passagem da administra¢do
taylorista/fordista para a gestdo flexivel, gerou forte impacto no
comportamento das organizagdes. Estruturas verticalizadas e altamente
centralizadas cedem espaco para estruturas horizontalizadas e amplamente
descentralizadas. A rigida divisdo entre trabalho mental e manual tende a
ser eliminada. Tarefas fragmentadas e padronizadas tornam-se integrais e
complexas, exigindo, em todos os niveis organizacionais, pessoas com
capacidade de pensar e executar simultaneamente (EBOLI, 2002. In: FLEURY,
2002, p. 187).

Desta forma, as empresas comecam a estruturar areas organizacionais capazes de
entregar cursos ao publico interno, habilidades especificas que enfatizassem necessidades
individuais e sempre dentro do escopo tatico (EBOLI, 2002). Porém, o ambiente empresarial
passa a se caracterizar por profundas e frequentes mudangas e pela necessidade de respostas
cada vez mais ageis para garantir a sobrevivéncia das organiza¢des. Consequentemente,
também ¢é exigido um novo perfil profissional dos colaboradores que enfatize o
autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. Assim, as a¢des educacionais que enfatizam
o conhecimento técnico e instrumental ja ndo s3do mais suficientes para assegurar o
desenvolvimento do perfil desses novos profissionais. E preciso que as empresas implantem
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sistemas educacionais que privilegiem o desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades
(EBOLI, 2002).

Ainda neste contexto, surge o advento e a consolidacdo da economia do
conhecimento, na qual conhecimento é a nova base para a formagdo de riqueza nos niveis
individual, empresarial ou nacional. Sendo assim, o conceito de Educagao Corporativa surge no
final do século XX. Segundo Meister (1999, p. 1-12), em esséncia, sdo cinco as forgas que
sustentaram o aparecimento desse fendmeno: organizacGes flexiveis (ndo hierarquizadas com
capacidade de respostas rapidas); a era do conhecimento (economia do conhecimento); rapida
obsolescéncia do conhecimento; empregabilidade e educacdo para estratégia global.

Segundo Eboli (2005, p. 48), a finalidade basica de um sistema de educacgdo
corporativa em uma organizacdo é fomentar “o desenvolvimento e a instalacdo das
competéncias empresariais € humanas consideradas criticas para a viabilizacdo das estratégias
de negdcios”, de uma forma sistemdtica, estratégica e continua. Assim, os programas
educacionais que eram restritos aos niveis gerenciais e a alta administracdo passam a ser
ampliados, abrangendo com a educacdo todos os colaboradores da empresa. A pratica dessas
acGes amplas, antes apenas pontuais a certos funcionarios, marca a passagem do tradicional
Centro de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) para novas modalidades de educacgdo
corporativa, concretizada por meio das universidades corporativas. Consequentemente, o
comprometimento da empresa com a educacdo e o desenvolvimento dos seus colaboradores
surge um novo caminho para a criacdo de vantagem competitiva sustentavel.

A universidade corporativa surge como veiculo eficaz para o alinhamento e
desenvolvimento dos talentos humanos de acordo com as estratégias empresariais. Ela é,
portanto, “um sistema de desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo por competéncias.
As universidades corporativas estdo para o conceito de competéncia assim como os
tradicionais centros de T&D estiveram para o conceito de cargo” (EBOLI, 2002).

Sistemas de educagao corporativa apresentam sete principios de sucesso, “que dao
um enfoque conceitual e metodoldgico para a concepg¢do, a implementagdo e a analise de
projetos de educagdo corporativa realizados nas organizagdées de modo geral” (EBOLI, 2004 p.
57-61). Estes principios estdo relacionados aos conceitos de Competitividade, Perpetuidade,
Conectividade, Disponibilidade, Cidadania, Parceria (interna e externa) e Sustentabilidade. Ao
se implementar uma universidade corporativa segundo tais principios, espera-se algum
retorno do investimento realizado pelas organiza¢bes, que ndo se restringe ao aspecto
financeiro, mas também sob a ética da aplicacdo da aprendizagem nos processos de trabalho.
E neste contexto que o presente estudo abordara a aplicacdo das competéncias cientificas
desenvolvidas em cursos de mestrado e doutorado.

2.1.1 Universidades corporativas

A missdo de uma universidade corporativa, segundo Eboli (2002), é “[...] formar e
desenvolver os talentos humanos na gestdo dos negdcios, promovendo a gestdo do
conhecimento organizacional (gera¢do, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), através de um
processo de aprendizagem ativa e continua”. Os principais objetivos desse sistema, conforme a
mesma autora, “sdo o desenvolvimento e a instalagdo das competéncias empresariais e
humanas consideradas criticas para a viabilizagdo das estratégias de negocios” (EBOLI, 2002).

E possivel, conforme Branddo e Guimardes (2001), classificar as competéncias como
humanas — aquelas relacionadas ao individuo ou a equipe de trabalho — ou organizacionais —
aquelas que dizem respeito a organizagdo como um todo. Percebe-se uma articulagdo entre a
educacdo corporativa, gestdo por competéncias e gestdo do conhecimento. Todos esses
processos estdao conectados pela aprendizagem, seja individual ou empresarial.

A aprendizagem representa o processo pelo qual se adquire competéncia, seja
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organizacional ou humana (BRANDAO, 2007). J& competéncia pode ser entendida como a
combinacdo sinérgica de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional dentro de um contexto organizacional que agregam valor a pessoas e organizagoes
(FREITAS; BRANDAO, 2005).

Considerando que quando se fala de educacdo corporativa esta-se falando de um
processo intencional de geracdo e uso do conhecimento, convém destacar o que Davenport e
Prusak (2003, p. 63) ja alertaram: sem conhecimento, as organizacbes ndo poderiam se
organizar e ndao conseguiriam manter-se funcionando. Segundo esses autores, existem cinco
formas de gerar conhecimento dentro de uma organizacdo, segundo Davenport e Prusak
(2003): (i) Aquisicdo, aluguel ou financiamento: adquirir uma organizagdo ou contratar
individuos que possuam o conhecimento; financiar pesquisa universitaria ou institucional em
troca de direto de prioridade no uso comercial de resultados promissores; contratar
consultores; (ii) Recursos dirigidos: formar unidades ou grupos para gerar conhecimento
(Pesquisa & Desenvolvimento); (iii) Fusdo: reunir pessoas com diferentes perspectivas para
trabalhar num problema ou projeto, obrigando-as a chegar a uma resposta conjunta; (iv)
Adaptacdo: adaptar-se constantemente as mudancgas ambientais e a competitividade; (v) Rede
de Conhecimento: manter redes formais e informais de comunicacdo.

Assim, universidades corporativas podem se tornar viabilizadoras da geracdo e uso do
conhecimento produzido no processo de aprendizagem. O uso do conhecimento, aliado as
habilidades e atitudes dos individuos expressam as competéncias desenvolvidas neste
processo. Consequentemente, a integracdo das competéncias individuais as competéncias
organizacionais, resulta na expressdao do que a organizacdo sabe fazer, criando junto aos
clientes ou usudrios uma identidade organizacional. A partir dai tem-se um conhecimento
proprio, desenvolvido pela organizagdo, que é desejavel que resulte em ag¢des de gestdo do
conhecimento.

2.1.2 Gestdo por competéncias

A adogdo de universidade corporativa pressupde também a adog¢do de um modelo de
gestdo por competéncias. Conforme Branddo e Guimardes (2001), a gestdo por competéncias
propde-se a orientar esfor¢os para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis
da organizagdo (individual e organizacional), as competéncias necessarias a consecugdo de
seus objetivos. O diagrama disposto na Figura 1 apresenta as principais etapas ou fases desse
processo.

Figura 1 — Modelo de gestdo por competéncias
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Na fase de Formulacdo da Estratégia Organizacional sdo definidos sua missdo, sua
visdo de futuro e seus objetivos estratégicos e, entdo, sdo também definidos, indicadores de
desempenho e metas, com base nos objetivos estratégicos estabelecidos. Uma vez formulada
a estratégia organizacional, torna-se possivel realizar o mapeamento de competéncias
(BRANDAO et al., 2005).

No Mapeamento de Competéncias identifica-se a lacuna de competéncias, isto é, a
diferenca entre as competéncias necessarias para concretizar a estratégia formulada e as
competéncias internas ja disponiveis na organizacao.

A Captacao de Competéncias ocorre, no nivel individual, por intermédio de a¢des de
recrutamento e selecdo de pessoas e, no nivel organizacional, por meio de parcerias ou
aliancas estratégicas. Essa fase se caracteriza pela selecdo de competéncias externas e sua
integracdo ao ambiente organizacional (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

O Desenvolvimento de Competéncias refere-se ao aprimoramento das competéncias
internas disponiveis na organizacdo, que ocorre, no nivel individual, por meio da aprendizagem
e, no nivel organizacional, por intermédio de investimentos em pesquisa (BRANDAO;
GUIMARAES, 2001).

A aprendizagem, portanto, é o meio pelo qual sdo desenvolvidas as competéncias
profissionais, enquanto o desempenho da pessoa no trabalho representa uma manifestacdo
da sua competéncia, ou seja, uma expressdo daquilo que a pessoa aprendeu (FREITAS;
BRANDAO, 2005).

O interesse do presente estudo repousa nessa fase, considerando que os incentivos
oferecidos pelo Banco do Brasil para a participagao de funciondrios em cursos de mestrado e
doutorado se constituem de investimento em pesquisa por parte da empresa, bem como
proporcionam a aprendizagem do fazer cientifico. Durante o Acompanhamento e Avaliagdo
sdao monitorados a execug¢do de planos operacionais e de gestdo e os respectivos indicadores
de desempenho, visando identificar e corrigir eventuais desvios. Ao final do ciclo, sdo apurados
os resultados alcangados e comparados com os que eram esperados. Na Retribuicdo, a
organizacao pode reconhecer, premiar e remunerar, de forma diferenciada, as pessoas,
equipes de trabalho e unidades produtivas que mais contribuiram para a consecugdo dos
resultados planejados, o que serviria de estimulo a manuten¢do de comportamentos
desejados e a correcdo de eventuais desvios (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Cabe destacar, no entanto, que a gestdo por competéncias trata-se de um processo
continuo, isso porque a complexidade do ambiente no qual as organizacdes estdo inseridas faz
com que sejam exigidos ajustes em sua estratégia e, cada vez mais, novas competéncias.

2.1.3 Gestao do conhecimento

A articulacdo entre educacdo corporativa, gestdo por competéncias e gestdo do
conhecimento pode ser percebida na medida em que a educagdo corporativa identifica e
oferece os meios necessarios para o desenvolvimento de competéncias, permitindo que os
profissionais mantenham-se em prontiddo para responder as mudang¢as do ambiente,
enquanto a gestao do conhecimento, além de fomentar a gera¢dao do conhecimento, também
visa o armazenamento, o compartilhamento e a aplicagdo do conhecimento em um
determinado espacgo organizacional, utilizando para isso um conjunto de estratégias de acdo a
fim de lidar com o crescente arsenal de conhecimento na organizagao.

Os estudos sobre Gestdo do Conhecimento despontaram na década de 90, motivados
pelo fato de que as empresas tinham perdido muito do conhecimento organizacional apds a
implementacdo de processos de reengenharia, downsizing e terceirizagdo (DUARTE; PAIVA;
SILVA, 2007). Além disso, as empresas se depararam com continuas mudangas tecnoldgicas,
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competidores mais eficientes, clientes mais exigentes, novas responsabilidades sociais e
ambientais, entre outros (PAIVA; ARAGAO; PEREIRA, 2005). Diante dessa nova sociedade, as
organizagdes passam a adotar modelos de gestdo do conhecimento para apoiar os processos
de conhecimento e obter resultados corporativos favoraveis.

Segundo Paiva e Ferreira (2008), é premissa central da Gestdo do Conhecimento
“enfatizar o aproveitamento dos recursos intelectuais ja existentes nas organizacdes, de modo
gue os colaboradores busquem, encontrem e empreguem o conhecimento, as experiéncias
bem sucedidas e as melhores praticas”. Embora alguns autores acreditem que isso é
apropriacdo da inteligéncia dos individuos, Duarte, Paiva e Silva (2007) esclarecem que o
conhecimento organizacional é resultado do conjunto de conhecimentos individuais, presentes
na organizacao, isto é, o conhecimento organizacional emerge pela interacao dos individuos.

Nonaka e Takeuchi (1997) reforcam o pressuposto de que o conhecimento
(organizacional) é criado por meio da interacdo do conhecimento tacito com o conhecimento
explicito dos individuos. Essa interacdo se da por quatro modos diferentes de conversao do
conhecimento: (i) socializacdo (do conhecimento tatico em conhecimento técito); (ii)
externalizacdo (do conhecimento tacito em conhecimento explicito); (iii) combinagcdo (do
conhecimento explicito em conhecimento explicito) e (iv) internalizacdo (do conhecimento
explicito em conhecimento tacito).

Para possibilitar essas interagcGes e, consequentemente, a criagdo do conhecimento, é
necessario que se tenha um ambiente favoravel. Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) denominam
essas condicdes de “capacitadores do conhecimento” e as classificam em cinco acgles
gerenciais: (i) instalar a visdo do conhecimento; (ii) gerenciar conversas; (iii) mobilizar os
ativistas do conhecimento; (iv) criar o contexto adequado e (v) globalizar o conhecimento
local. Dessa forma, monitorar e gerenciar a informagdo e o conhecimento é uma tarefa
primordial para todas as organiza¢Ges contemporaneas. Esse aspecto encontra-se presente
nos modelos conceituais de gestdo do conhecimento estudados por Paiva e Ferreira (2008)
que, dentre as contribui¢cdes tedricas que subsidiam a construcao desses modelos, destacam
Davenport e Prusak (1998), Nonaka e Takeuchi (1997), Stewart (1998), Sveiby (1998) e
Edvinsson e Malone (1998).

No modelo conceitual de Gestdo de Conhecimento de Terra (2001) sdo identificadas
sete dimensGes da pratica gerencial que compdem a gestdo do conhecimento, organizadas
segundo o esquema mostrado na Figura 2: (i) fatores estratégicos e o papel da alta
administracdo; (ii) cultura e valores organizacionais; (iii) estrutura organizacional; (iv)
administracdo de recursos humanos; (v) sistemas de informacdo; (vi) mensuracdo de
resultados e (vii) aprendizado com o ambiente. Essas dimensd&es, segundo Terra (2001), devem
estar presentes nas praticas gerenciais voltadas para a GC, isto é, nas a¢des organizacionais
gue visem promover a geragao, o compartilhamento e a aplicagao do conhecimento. O modelo
de GC de Terra (2001) é detalhado no Quadro 1.

Quanto a gestdo do conhecimento no Banco do Brasil, organizagdo objeto do presente
estudo, Costa, Leite e Carbone (2003) descrevem trés iniciativas: (i) Trilhas de Aprendizagem,
(ii) TAO — Talentos e Oportunidades e (iii) PGE — Programa Gestao pela Exceléncia. O primeiro
programa tem por objetivo apoiar os funciondrios do Banco em seus percursos de
profissionalizacdo, orientando-os sobre modalidades de aprendizagem no contexto do
trabalho. O TAO é um grande sistema de informacgdes sobre a base de competéncias pessoais
dos funcionarios, seus conhecimentos, sua formagdo escolar, trajeto profissional e
desempenho no trabalho. Os autores destacam a iniciativa do PGE, que inspirou-se nas
“conversas de cafezinho”, momento em que os funcionarios compartilham duvidas,
insatisfacGes e boas ideias, que geralmente se transformam em solugdes para os problemas do
dia-a-dia. O objetivo do PGE é identificar e compartilhar as melhores praticas de gestdo da
empresa através de oficinas de debate face a face e por meio do préprio site da Universidade
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Corporativa Banco do Brasil — UniBB (COSTA; LEITE; CARBONE, 2003).

Figura 2 — Modelo de 7 Dimens&es da Gestdo do Conhecimento

Gestdo do Conhecimento: planos e dimensbes

Armbierte externo
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Fonte: Terra (2001, p. 83)

Quadro 1 — Detalhamento do Modelo de 7 Dimensdes da Gestdo do Conhecimento de Terra (2001)

Dimensoes

Descricao

Detalhamento

(1) Visdo e
estratégia — alta
administragdo

Referem-se ao papel da
administracdo superior na
definicdo dos campos de
conhecimento, nos quais seus
colaboradores devem focalizar
seus esforgos de aprendizado.

Cabe aos gestores do nivel estratégico a
identificacdo e o desenvolvimento das
principais competéncias necessarias para a
operacionalizagdo da estratégia corporativa,
pois, sem o envolvimento das liderangas
institucionais a eficacia da GC pode ser
prejudicada.

(2) Cultura
organizacional

Referem-se ao desenvolvimento
de uma cultura organizacional
voltada para a inovagao, a
experimentagdo e o aprendizado
continuo e comprometido com
os resultados de longo prazo e
com a otimizagdo de todas as
areas da organizacdo.

Por cultura entende-se as “normas e valores
que ajudam a interpretar eventos e avaliar o
que é apropriado e inapropriado”. Uma cultura
organizacional baseada na inovagdo e no
aprendizado deve ser valorizada, uma vez que
cria um contexto favoravel a geragdo e ao
compartilhamento de conhecimentos.

(3) Estrutura
organizacional

Diz respeito as novas
arquiteturas organizacionais e as
praticas de organiza¢do do
trabalho que diversas
organizagOes estao adotando
para superar os limites a
inovacdo, ao aprendizado e a
geracdo de novos
conhecimentos.

Os modelos puramente
burocraticos/mecanicistas estdo se tornando
inadequados para as organizagdes diante dos
atuais desafios. Assim, tem aumentado o
numero de organizagdes com estrutura em
rede, que favorece o processo de
comunicacao, as parcerias e o relacionamento
entre os pares, através de uma estrutura
organica. Segundo Terra, varias empresas tém
adotado uma juncdo dessas duas formas de
estrutura, considerando que a burocratica é a
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Dimensoes

Descricao

Detalhamento

mais adequada para a acumulagdo de
conhecimentos, e a organica é mais adequada
para a geragdo de conhecimentos.

(4) Politicas de
recursos
humanos

Menciona as politicas
organizacionais, associadas ao
conhecimento, ao aprendizado e
a criatividade.

Os colaboradores estdo bastante interessados
no desenvolvimento pessoas, e as empresas
almejam que eles contribuam continuamente
com o conhecimento organizacional. Nessa
dimensao, destacam-se os seguintes processos:
recrutamento e selegdo, treinamento e carreira
e sistema de recompensa. O recrutamento e
selecdo sdo vistos como investimentos, posto
gue visam contratar pessoas com
competéncias cognitivas e sociais que atendam
as demandas da organizagdo. O treinamento
deve ser percebido como um processo de
aprendizado continuo. O sistema de carreira e
recompensa deve estar atrelado as politicas de
aprendizado organizacional, possibilitando a
rotatividade de fun¢des/papéis e estimulando
o desempenho da equipe.

(5) Sistemas de
informacgdo

Referem-se aos avangos na
informatica e na tecnologia de
comunicagdo, que estdo
afetando os processos de gestdo
do conhecimento nas
organizagoes.

Normalmente, a “associacdo entre tecnologia
de informacdo e gestdo do conhecimento esta
relacionada ao uso de sistemas de informacao
para o compartilhamento de informagdes ou
conhecimento”. Contudo, os investimentos em
tecnologia da informacgdo ndo geram,
necessariamente, melhores desempenhos
corporativos, pois “conhecimento é
informacdo interpretada, o que faz com que a
simples transferéncia de informagdo ndo
aumente o conhecimento ou a competéncia”.

(6) Mensuragdo
de resultados

Diz respeito ao esfor¢o
organizacional em avaliar os
ativos baseados em
conhecimento.

Terra acredita que se as organizagdes se
envolvem em processos de contabilizagdo do
capital intelectual, poderdo conhecer melhor
seus processos, sua cultura, suas estratégias e
suas politicas, levando-as a desenvolverem
praticas mais sintonizadas com o aprendizado,
a inovacdo e a geragdo de conhecimentos.

(7) Aprendizado
com o
ambiente

Reporta-se a crescente
necessidade de as organizagdes
se engajarem em processos de
aprendizado com o ambiente,
em particular, por meio de
aliangas e parcerias com as
outras organizagdes e 0s
clientes.

A questdo do aprendizado com o ambiente
relaciona-se diretamente com as demais
dimensdes do modelo de GC e proporciona a
exploragdo de novas perspectivas para o
avango do conhecimento.

Fonte: Paiva e Ferreira (2008), com adaptagdes.

No entanto, para que haja o aprendizado com o ambiente, a empresa nao deve ficar
restrita aos seus limites fisicos. Pelo contrario, é a partir da interacdo da organizacdo com o
ambiente externo que as informac¢les sdo absorvidas, processadas e transformadas em
conhecimento (DAVENPORT; PRUSAK, 1998).

Como um dos focos da gestdao do conhecimento é a criagdo do conhecimento, muitas
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vezes é necessario que a organizacdo procure aonde existe ou pode ser produzido
determinado conhecimento que lhe é util. Assim, as universidades, geradoras de
conhecimento por exceléncia, se tornam um local apropriado para se buscar ou produzir o
conhecimento. Desta forma, as organiza¢des passam a incentivar a formagdo em nivel superior
de seus funcionarios, inclusive em cursos de mestrado e doutorado. Este tipo de iniciativa de
gestdo do conhecimento também estd presente no Banco do Brasil, por meio do Programa
UniBB de mestrado e doutorado.

2.1.4 Conceitos de transferéncia e de impacto de treinamento

Segundo Latham (1989), transferéncia de aprendizagem pode ser definida como o grau
em que os treinandos aplicam, em seus trabalhos, conhecimentos, habilidades,
comportamentos e atitudes adquiridas em treinamento. Isso significa dizer que as pessoas
aprendem um conjunto de CHAs e transferem essa aprendizagem para uso em outro contexto.

J4 o conceito de impacto de treinamento é quando ha producdo de mudancas
observaveis no desempenho do individuo treinado (FREITAS, 2005). A aplicacdo dos CHAs
aprendidos é uma condi¢do essencial para que haja mudancas. Todavia, embora possa haver
transferéncia de aprendizagem, o impacto pode nado ser significativo. Podem ser identificados
dois tipos de impacto, segundo Freitas (2005):

— impacto em profundidade representa as melhorias no desempenho em
tarefas diretamente relacionadas aos objetivos e contelddos ensinados
no treinamento; e

— impacto em amplitude ou em largura refere-se as melhorias no
desempenho geral, em tarefas ndo diretamente relacionadas aos
conteudos ensinados no treinamento.

Freitas (2005) faz uma revisdo de literatura quanto as teorias que ddo suporte a
transferéncia de treinamento e categoriza os preditores de treinamento. O suporte a
transferéncia — também denominado clima para transferéncia — representa, segundo Freitas
(2005), “uma medida perceptual das condi¢Ges encontradas no local de trabalho, facilitadoras
ou restritoras do uso dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos pela
pessoa”. Representa uma condi¢do bdsica para que ocorra a aplicagdo, no trabalho, daquilo
que foi aprendido pelo individuo.

Segundo Yamnill e McLean (2001), muitas teorias de comportamento humano ajudam
a compreender e predizer comportamentos que contribuem para o desempenho no trabalho,
bem como para transferéncia de aprendizagem.

Em relagdo aos preditores de impacto de treinamento no cargo, Freitas (2005) indica
que a literatura cientifica nacional e internacional classifica os preditores de impacto de
treinamento em profundidade e em largura em trés categorias: (i) caracteristicas individuais,
atributos do participante da a¢dao educacional, tais como idade, escolaridade, motiva¢do para
aprender, nivel de aprendizagem, cargo ocupado, tempo de empresa, (ii) caracteristicas do
treinamento, atributos especificos da a¢do educacional, tais como tipo de treinamento
(cognitivo, psicomotor), técnicas didaticas, quantidade de educadores, e (iii) caracteristicas do
contexto, atributos do local de trabalho, tais como suporte material, suporte psicossocial,
valorizacdo do funcionario, tipo de tarefa.

Freitas (2005) analisou 20 trabalhos nacionais, dois quais 12 avaliaram o impacto do
treinamento apenas em largura e oito adotaram as duas medidas (profundidade e largura). Foi
constatada a ocorréncia de similaridades entre os preditores de impacto de treinamento em
profundidade e em largura, considerando cada uma das categorias pesquisadas. Os resultados
apresentados por Freitas (2005) foram os seguintes:
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No que se refere as caracteristicas individuais, os preditores mais frequentes
foram motivagdo para treinamento e escolaridade, presentes em 14% das
pesquisas (3). O local ou unidade de trabalho foi preditor em duas pesquisas
(10%). As demais variaveis apareceram em apenas um estudo.

O preditor mais frequente da categoria caracteristicas do treinamento foi o
tipo de treinamento (cognitivo, afetivo ou psicomotor), presente em 19%
das pesquisas (4). Suporte a transferéncia foi a varidvel de contexto mais
pesquisada.

Suporte psicossocial atuou como preditor em 81% das pesquisas (17) e o
suporte material, em 24% delas (5). A explicagdo do suporte psicossocial foi
responsavel por 20% a 54% da variancia de impacto de treinamento no
desempenho

O suporte psicossocial destaca-se em varios estudos como o principal preditor do
impacto de treinamento no desempenho do individuo. Essa varidvel aborda o apoio dado
pelos chefes e colegas a aplicacao, no trabalho, dos CHAS aprendidos em treinamento.

O suporte a transferéncia, como principal varidvel preditora de impacto no nivel do
individuo, reforca a importancia das varidveis de contexto na explicacdo do impacto de
treinamento. Essas varidaveis podem estar mais préximas do individuo treinado, como é o caso
do suporte a transferéncia ou podem estar mais distantes, representando as politicas, o
sistema de treinamento e o clima vigente na organiza¢do (FREITAS, 2005).

O suporte a transferéncia representa uma medida perceptual das condi¢des
encontradas no local de trabalho, facilitadoras ou restritoras do uso dos novos CHAs na
execugdo das tarefas. Nesse sentido, segundo Freitas (2005), suporte a transferéncia é uma
medida da percep¢dao sobre um contexto restrito, aquele que representa as condi¢Ges
necessarias a aplicagdo dos novos conteudos aprendidos. Este tema tem sido altamente
pesquisado na literatura (FREITAS, 2005). Assim, essa varidvel tem lugar de destaque no
desenho desta pesquisa, tendo em vista seu valor preditivo.

2.2 Conhecimento cientifico

Etimologicamente, ciéncia significa conhecimento. Mas, nem todos os tipos de
conhecimento pertencem a ciéncia. Segundo Marconi e Lakatos (2011), o que diferencia o
conhecimento vulgar ou popular, as vezes denominado senso comum, do conhecimento
cientifico é a forma, o modo ou o método e os instrumentos do "conhecer". Ndo é pela
veracidade nem pela natureza do objeto conhecido que eles se diferenciam. Segundo essas
autoras, a ciéncia ndo é o Unico caminho de acesso ao conhecimento e a verdade. Até porque

[...] um mesmo objeto ou fenbmeno — uma planta, um mineral, uma
comunidade ou as relagdes entre chefes e subordinados — pode ser matéria
de observagdo tanto para o cientista quanto para o homem comum; o que
leva um ao conhecimento cientifico e outro ao vulgar ou popular é a forma
de observacdo. (MARCONI E LAKATOS, 2011, p. 76).

Assim, o conhecimento cientifico diferencia-se do popular muito mais no que se refere
ao seu contexto metodoldgico do que propriamente ao seu conteldo. Essa diferenca ocorre
também em relacdo aos conhecimentos filoséfico e religioso (teoldgico).

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 79), o conhecimento cientifico “abrange fatos
concretos, positivos, e fendmenos perceptiveis pelos sentidos, através do emprego de
instrumentos, técnicas e recursos de observacdo”. Ainda para essas autoras, “o fundamento
do conhecimento cientifico consiste na evidéncia dos fatos observados e experimentalmente
controlados” (MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 79).
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2.3 Conhecimento Cientifico Explicito e Conhecimento Cientifico Tacito

A ciéncia tem o papel de promover o desenvolvimento da sociedade, o que
logicamente inclui as empresas que podem usufruir do conhecimento cientifico criado. A
criacdo do conhecimento cientifico ocorre essencialmente por meio de pesquisas cientificas
realizadas por pesquisadores (LEITE; COSTA, 2006), que usam métodos e instrumentos
reconhecidamente validos.

Segundo Leite (2006), além do conhecimento cientifico explicito, validado por
membros da comunidade académica e explicitado por meio de publicacdes, existe um
conhecimento cientifico que ndo pode ser explicitado, que consiste no conhecimento cientifico
tacito. Esse conhecimento cientifico tacito, segundo o autor, faz parte da estrutura cognitiva
do pesquisador, dotado de flexibilidade, desarticulado e subjetivo, e que somente em parte
pode ser comunicado. Assim, Miranda (2004) define o conhecimento cientifico como:

[...] o conjunto de saberes baseados na experiéncia, proveniente das
atividades de pesquisa, e na informagdo cientifica, natural do ambiente
académico, contextual e relacional, composto de duas vertentes: a tacita,
propria do individuo, proveniente da experiéncia, relacionada as habilidades
e competéncias, parte de sua estrutura cognitiva, portanto, subjetiva: e a
explicita (ou codificada), externa ao individuo (informacdo) proveniente da
externalizacdo do conhecimento tacito. (MIRANDA, 2004, p. 12)

O conhecimento cientifico tacito, por sua vez, segundo Leite e Costa (2006), refere-se
ao conhecimento ou habilidade que pode ser passada entre cientistas por contatos pessoais,
porém, ndo pode ser exposto ou passado por diagramas, férmulas, descricbes verbais ou
instrucBes para agdo. Este conhecimento, relacionado com a experiéncia e competéncia do
pesquisador e baseado na informacdo cientifica é, porém, de dificil sistematizacdo e
representacao (LEITE; COSTA, 2006).

Embora o conhecimento tacito seja aceito no contexto das organizacdes empresariais,
falar em conhecimento cientifico tacito pode soar estranho a priori, como observa Leite (2006,
p. 48). Isto porque para se considerar um conhecimento como cientifico, este deve atingir
patamares de controlabilidade e credibilidade alcangados por métodos cientificos, conforme
os principios que regem o que é e o que ndo é ciéncia. No entanto, segundo o autor (LEITE,
2006, p. 51), o conhecimento “relacionado as habilidades, experiéncias e competéncias de um
pesquisador, empregado no desenvolvimento de suas atividades cientificas e dificil de ser
comunicado formalmente” é conhecimento cientifico tacito. Leite (2006) mostra a presenca do
conhecimento cientifico tacito na produc¢do do conhecimento cientifico.

A nogdo de conhecimento cientifico tacito se torna relevante para este estudo na
medida que faz parte da estrutura cognitiva do pesquisador, podendo, assim, ser aplicado em
ambientes diferentes do que o académico. Neste estudo, o conjunto dos conhecimentos
cientificos explicitos e tacitos é chamado de competéncias cientificas.

2.4 Competéncias cientificas

Segundo Velho (2007), as instituicbes de ensino superior produzem resultados de
pesquisa que podem ser diretamente apropriados pelas empresas no seu processo de
inovagdo. Em meio a todos os beneficios que o sistema de educacdo superior pode gerar para
o processo de inovagao — seja para o setor produtivo, seja para a sociedade como um todo —a
formacgado de recursos humanos parece ser o mais importante, uma vez que as universidades
produzem profissionais e pesquisadores qualificados. Estes, ao serem incorporados pelas
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empresas e outros setores da sociedade, levam consigo ndo apenas conhecimento cientifico
recente, mas também habilidades para resolver problemas complexos, realizar pesquisa e
desenvolver novas ideias.

Leite (2006, p. 67) defende que o conhecimento cientifico pode ser compartilhado
tanto formal como informalmente, de forma explicita ou tacita. Os mestres e doutores
possuem também habilidade tacita para adquirir e usar conhecimento de maneira inovadora,
além de deter o que alguns autores chamam de “conhecimento do conhecimento”, ou seja,
sabem quem sabe o que, pois participam das redes académicas e profissionais no nivel
nacional e internacional. Quando os mestres e doutores se engajam em atividades fora do
meio académico, os produtos resultantes dessas interacdes nem sempre se resumem a
publicacdes. Esses pesquisadores tendem a imprimir em tais contextos uma nova atitude
mental e espirito critico que favorecem as atividades “inovativas” (VELHO, 2007).

Assim, mesmo que a dissertacdo ou tese desenvolvida seja integralmente
implementada, o retorno do investimento na formacgdo profissional realizado pela empresa,
bem como o efeito das competéncias desenvolvidas na universidade ndo se esgotam nessa
aplicagdo no ambiente empresarial, mas permanecem presentes, pois seus autores
permanecem atuando nesse ambiente em outras atividades e projetos.

O tema competéncias cientificas desenvolvidas pelos mestres e doutores foi tratado
por Pilati, Porto e Silvino (2007). Esses autores identificaram as competéncias genéricas que
programas de mestrado e doutorado nas diversas dreas do conhecimento almejam
desenvolver em seus alunos. Isso ocorreu, segundo os autores, devido a impossibilidade de se
associar competéncias especificas a programas de mestrado e doutorado, uma vez que,
geralmente, egressos de programas organizacionais dessa natureza realizam seus cursos em
diferentes areas do conhecimento. Como resultado desse estudo, eles identificaram 18
competéncias cientificas, que serdo melhor detalhadas na se¢do método desse artigo, uma vez
que o instrumento de Pilati, Porto e Silvino (2007) foi adotado nesta pesquisa.

2.5 Aplicagao das competéncias cientificas no trabalho

Davenport e Prusak (2005, p. 65) relatam que em 1995, quando a IBM comprou a
Lotus e pagou USS 3,5 bilhdes, quatorze vezes a avaliacdo contébil de USS 250 milhdes, ela
nao estava adquirindo simplesmente uma nova empresa, nem por causa da quantia da receita
gerada por seus produtos, como o Notes, ou pela sua capacidade industrial ou de vendas, mas
pelo conhecimento exclusivo sobre aplicativos de uso colaborativo. Os funciondrios da Lotus
desenvolveram competéncias técnicas que, a certo momento, transcenderam a organizagao e
o produto por eles desenvolvido. Este novo conhecimento seria acrescentado pela IBM ao seu
proprio estoque.

Assim, o uso das competéncias cientificas adquiridas durante cursos stricto sensu nao
se limitam ao desenvolvimento da dissertacdo ou tese ou estdo restritas ao ambiente
académico. Elas podem ser aplicadas as diversas situacdes e organizagées em que os mestres e
doutores atuarem, considerando que se tornaram intrinsecas ao individuo.

Bahry e Tolfo (2007) desenvolveram estudo no Banco do Brasil sobre a mobilizagdo de
competéncias nas atividades profissionais dos egressos do programa de pds-graduacgao stricto
sensu daquela instituicdo. O estudo demonstrou que os egressos desenvolveram diversos
conhecimentos, habilidades e atitudes (competéncias) ao longo do curso.

Pilati, Porto e Silvino (2007) desenvolveram um instrumento de pesquisa para
mensurar quais competéncias cientificas sdo desenvolvidas em cursos de mestrado e
doutorado. Além de identificarem essas competéncias, também investigaram a aplicacdo
dessas no ambiente organizacional. Para isso, verificaram o dominio e frequéncia de uso das
competéncias cientificas no trabalho. Isso se deu no ambito da psicologia, sob a ética de
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avaliacdo de agbes de treinamento, desenvolvimento e educacdo em organizagdes (TD&E). A
partir do enfoque de transferéncia de aprendizagem para o trabalho, desenvolveram um
instrumento que busca aferir essa transferéncia, a retengdo das competéncias desenvolvidas
na capacitacdo e o efeito da capacitacdo no desempenho e na motivacdo do egresso. A
pesquisa foi aplicada em uma organizacao publica brasileira com seu programa de pds-
graduacao stricto sensu implantado e regulamentado ha mais de 13 anos, e esse programa ja
formou 389 funcionarios em nivel de mestrado e 39 em nivel de doutorado.

Os resultados indicaram que havia um excelente grau de validade de construto, o que
corrobora a ideia de que a formacdo em nivel de pds-graduacdo possui um conjunto de
competéncias centrais almejadas como foco da formacao de mestres e doutores. A validacao
psicométrica indicou que as duas facetas perceptuais sdo validamente mensuradas pelas sub-
escalas (frequéncia e dominio). Os egressos perceberam maior retencdo das competéncias do
gue relataram, em relacdo a frequéncia de uso no ambiente laboral, em decorréncia da
demanda, ndo muito elevada, de uso das competéncias no trabalho, o que deve estar
relacionado as condi¢Ges situacionais da organizacdo como determinantes do uso das
competéncias.

As condi¢Ges situacionais do ambiente organizacional, que segundo Pilati, Porto e
Silvino (2007) sdo determinantes para o uso das competéncias, podem ser denominadas como
suporte a transferéncia da aprendizagem. Pilati, Porto e Silvino (2007) destacam, entretanto,
que estudos que busquem aferir o efeito de programas de pds-graduagdo sdo raros na
literatura brasileira e internacional, e ressaltam a necessidade de que suas escalas sejam
aplicadas em contextos organizacionais diferenciados, visando a afericdo de transferéncia de
aprendizagem e de impacto no trabalho de programas de mestrado e doutorado de outras
organizagdes. No presente trabalho, ao se utilizar tal instrumento no Banco do Brasil, busca-se
seguir a recomendacado dos autores.

Bahry, Branddo e Freitas (2008) avaliaram “os impactos do suporte a transferéncia
sobre a aplicagdao de competéncias no trabalho dos mestres e doutores do Banco do Brasil”.
Foi observado que os respondentes aplicam no trabalho, com razodavel frequéncia (m = 7,05,
em uma escala até 10), as competéncias que desenvolveram em seus cursos. No entanto, o
desvio-padrao indicou que essa percepg¢ao nao é homogénea, alguns aplicam muito e outros
ndo. Com referéncia ao suporte a aplicagdo dessas competéncias, em geral, os respondentes
se sentem seguros e motivados para aplicar, no trabalho, suas competéncias. Obtiveram
menores médias, por outro lado: (i) os itens referentes a estimulos do gerente, (ii) o que trata
de suporte material e (iii) o que diz respeito a consequéncias do uso da aprendizagem. Essa
ultima variavel, no entanto, segundo Brandao, Bahry e Freitas (2008), pode ser entendida de
forma invertida, ou seja, quanto menor a sua média, melhor a percepg¢do sobre o suporte
oferecido pela empresa, uma vez que a censura ou a punicdo as falhas do funcionario pode
inibir futuras tentativas de aplicacdo das competéncias desenvolvidas, enquanto a tolerancia
ao erro geralmente constitui um fator de estimulo a transferéncia da aprendizagem.

Verificou-se, no entanto, que a percepcdo dos funcionarios acerca do suporte
oferecido pela empresa é moderadamente positiva (m = 6,74 para o suporte psicossocial e m =
6,13 para o suporte material, em uma escala até 10), indicando ser possivel aprimorar o apoio
disponibilizado a transferéncia da aprendizagem, o que traria reflexos mais positivos sobre a
expressao de competéncias no trabalho.

Esses autores verificaram a existéncia de relagdo preditiva entre a percep¢dao dos
mestres e doutores acerca do suporte a transferéncia da aprendizagem oferecido pela
organizagao e a aplicagdo, no trabalho, de competéncias por eles desenvolvidas em cursos de
pds-graduacdo stricto sensu. Diante de tal resultado, o Banco poderia melhorar os niveis de
aplicacdo das competéncias se investir no aperfeicoamento do suporte a transferéncia. A
pesquisa de Branddo, Bahry e Freitas foi aplicada no Banco do Brasil em 2005.
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Cabe destacar que Brandao, Bahry e Freitas (2008) nao identificam quais competéncias
sdo desenvolvidas em cursos de mestrado e doutorado, apenas avaliaram a frequéncia de
aplicacdo das competéncias desenvolvidas a partir de uma pergunta genérica: “Aplico no meu
trabalho, as competéncias desenvolvidas no curso de mestrado e/ou doutorado que realizei”.
Todavia, a contribuicdo de sua pesquisa é relevante para o presente estudo por indicar a
importancia do suporte a transferéncia para a aplicacdo das aprendizagens.

Passados oito anos da pesquisa realizada por Brandado, Bahry e Freitas e seis anos da
publicacdo da pesquisa de Pilati, Porto e Silvino, permanecem raros estudos que tratem sobre
a aplicacdo competéncias cientificas no ambiente das organizacdes.

Considerando que este estudo adota os instrumentos desenvolvidos por Pilati, Porto e
Silvino (2007) e por Bahry, Branddo e Freitas (2008), consolidando-os em um novo
instrumento, os instrumentos serdo mais detalhados na secdo método.

Considerando que o reconhecimento pelos gerentes de que a geracdo de
conhecimento é ao mesmo tempo uma atividade importante para o sucesso corporativo e um
processo que pode ser alimentado (DAVENPORT; PRUSAK, 2003), este estudo aplica os
instrumentos desenvolvidos por Brandao, Bahry e Freitas (2008) — excetuando-se as questdes
abertas do instrumento — e por Pilati, Porto e Silvino (2007), porém de forma congregada,
gerando um novo instrumento de pesquisa. Tal instrumento é composto por competéncias
cientificas e da percepcdo de suporte a aplicacdo dessas competéncias no ambiente
organizacional.

2.6 Gestao do conhecimento cientifico

Para que se tenha uma melhor compreensdo de como s3do desenvolvidas as
competéncias cientificas em estudantes de cursos de pés-graduagdo stricto sensu, é
interessante conhecer o processo de gestao do conhecimento cientifico.

As universidades, tradicionalmente, tém sido reconhecidas como espagos de produgdo
e transferéncia de conhecimento cientifico por exceléncia (LEITE; COSTA, 2006). Desta forma, o
ambiente académico torna-se apropriado ao olhar da Gestdo do Conhecimento. No entanto, é
preciso considerar as peculiaridades da natureza do conhecimento cientifico, bem como do
ambiente onde ele é criado, compartilhado e usado. Desta forma, o conhecimento cientifico
ndo estd desconectado do contexto académico em que estd sendo produzido (MACIAS-
CHAPULA, 1998).

Buscando aplicar a Gestdo do Conhecimento no contexto universitario, Paiva e Duarte
(2006) propoem uma adaptacdo do modelo de Terra (2001), j&4 mostrado na Figura 2, ancorada
em dois pontos: de um lado, consideram-se as semelhancas entre os processos da Gestao do
Conhecimento e o sistema de comunicacdo cientifica (criagdo-producdo, compartilhamento-
disseminacdo, aplicacdo-uso) e, de outro, incorpora um conjunto de elementos organizacionais
de apoio a esses processos. Esse novo modelo é apresentado na Figura 3. Nesse caso, o
modelo de Paiva e Duarte (2006) abrange as seguintes dimensGes da pratica gerencial: (i)
fatores estratégicos e papel da alta administracdo, (ii) cultura e valores organizacionais, (iii)
estrutura organizacional, (iv) administracdo de recursos humanos, (v) sistemas de informacao,
(vi) mensuracdo de resultados e (vii) aprendizado com o ambiente. Assim, além do ambiente
empresarial, a Gestdao do Conhecimento também pode ser aplicada no ambiente académico,
com os processos adaptados por Paiva e Duarte (2006).

A criagGo de conhecimento pode ser estimulada através da formacdo de grupos de
estudos, da participacdo em pesquisas e em eventos, da producdo cientifica, entre outros. As
autoras enfatizam: para que esse processo ocorra, 0 ambiente ndo pode estimular a mera
repeticdo de teorias e conceitos, mas a criatividade e novas ideias devem ser incentivadas
através de um ambiente favordvel a debates e discussdes.
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O armazenamento de conhecimentos focaliza o conhecimento explicito, ou seja,
aquele adquirido através de aulas ou conferéncias, enquanto o conhecimento técito — pessoal
e difuso — é acumulado com a experiéncia e a pratica, sendo diferenciado em cada individuo.
Esse processo torna-se essencial na medida que o volume crescente de informacbes e
conhecimentos requer um suporte tecnoldgico para arquivar, agrupar, selecionar e recuperar
elementos informacionais relevantes para o processo educativo e para a vida profissional.

Figura 3 — Gestdo do Conhecimento Cientifico: processos e estratégias
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Fonte: Paiva e Duarte (2006)

No contexto académico a disseminagdo de conhecimentos é uma agao intrinseca ao
processo educacional que pode se dar tanto em sala de aula quanto em qualquer outro espago
e a qualquer momento. As autoras destacam ser importante incentivar a comunidade
académica (docentes e estudantes) para uma cultura de compartilhamento de conhecimentos,
instigando-os a interagir entre si. A transferéncia de conhecimentos pode ocorrer de modo
formalizado (estruturado) ou de modo espontdneo (ndo estruturado).

A aplicagdo do conhecimento é essencial, considerando que o conhecimento gerado e
compartilhado deve ser utilizado para auxiliar as pessoas, as organiza¢des e a sociedade na
compreensdo e solu¢cdo dos problemas. Esse é um dos principais objetivos educativos, no
contexto académico.

Leite e Costa (2006) criticam algumas iniciativas de se estudar a gestdo do
conhecimento no ambiente académico, uma vez que consideram que se resumem a iniciativas
de desenvolvimento de tecnologia da informacdo ou na perspectiva de gestdo do
conhecimento organizacional. Para os autores, as peculiaridades do conhecimento cientifico
devem ser consideradas, bem como o processo de comunicac¢do, que se torna fundamental
para a criagdo, armazenamento, compartilhamento e aplicagdao do conhecimento.

De acordo com Leite e Costa (2006):

[Gestdo do Conhecimento Cientifico é] o planejamento e controle de agGes
(politicas, mecanismos, ferramentas, estratégias e outros) que governam o
fluxo do conhecimento cientifico em sua vertente tacita e explicita, tendo
como substratos os processos de comunica¢do cientifica com o fim de
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apoiar e maximizar a criagdo de novos conhecimentos e o ensino.

Leite (2006) propde o modelo de Gestdo do Conhecimento Cientifico mostrado na
Figura 4, desenvolvido a partir do ambiente académico, que contempla a comunicacdao como
processo fundamental. Os processos que compdem esse modelo sdo descritos no Quadro 2.

Figura 4 — Modelo conceitual de gestdo do conhecimento cientifico no contexto académico
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Quadro 2 — Processo da Gestdo do Conhecimento Cientifico

Processo

Descrigao

Identificacao

Processo de mapeamento do conhecimento da comunidade académica —
conhecimentos internos a instituicdo — em sua vertente proveniente de
comunidades cientificas. O objetivo é responder quem pesquisa o qué e onde.
Trata-se do mapeamento das fontes de informagédo e competéncias cientificas
internas e externas da instituicdo e das fontes de informacdo e competéncias
cientificas criticas que estejam relacionadas as atividades cientificas da institui¢do.

Aquisicdo

Processo de aquisicdo dos conhecimentos mapeados anteriormente, necessarios a
criagdo e manutengdo de conhecimentos e competéncias cientificas da
comunidade académica.

Armazenamento /
Organizagao

Processo relacionado com a organizagdo e armazenagem do conhecimento
cientifico explicito com o intuito de torna-lo facilmente recuperavel.

Compartilhamento

Processo que tem como pressuposto o compartilhamento do conhecimento
cientifico explicito, pelos meios de comunicagdo formais e o compartilhamento do
conhecimento tacito, por meios informais.

Criacao

Processo relacionado com a criacdo de novas habilidades, competéncias e
conhecimento na instituicdo.

Fonte: Adaptado de LEITE, 2006 por Ferreira (2010)

Leite e Costa (2006) destacam que os processos de gestdo do conhecimento cientifico,
no contexto de uma comunidade académica, sofrem influéncia externa das comunidades
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cientificas, como sugerem os resultados. Por esta e outras razdes, a identificacdo, aquisicao,
organizacdo/armazenagem e, sobretudo, o compartilhamento e criagdo do conhecimento
cientifico, como processos de gestdao do conhecimento no contexto de uma universidade, ndo
podem prescindir ou desprezar a interferéncia de varias lateralidades, tanto internas quanto
externas, de carater cultural, tecnolégico ou social.

O processo de gestdo do conhecimento cientifico tem por objetivo oferecer suporte,
potencializar e tornar mais eficientes as atividades de pesquisa e ensino na instituicao e a
integracdo entre elas — e, por consequéncia, o estimulo a criacdo de novos conhecimentos
(LEITE; COSTA, 2006).

Porém, esses novos conhecimentos, por sua vez, ndo se restringem ao consumo
interno das universidades, pelo contrdrio, devem ser aplicados em beneficio da sociedade.
Neste contexto, as empresas também podem se beneficiar da aplicacdo de conhecimentos
cientificos em seus processos produtivos.

3 PESQUISA E METODO
3.1 A empresa pesquisada

O Banco do Brasil possui o seu programa de apoio a participa¢do dos funcionarios em
mestrado e doutorado, implantado e regulamentado ha mais de 15 anos, e esse programa
apoiou mais de 287 funciondrios em cursos de mestrado e doutorado. Atualmente, o Banco
dispGe de 1.055 mestres e 59 doutores em seu quadro funcional, dos quais cerca de 20% (215
funcionarios) foram patrocinados por meio do Programa UniBB de Mestrado e Doutorado.

A estratégia utilizada foi o estudo de caso, onde se explorou em profundidade um
programa de determinada organiza¢ao, no caso o Programa UniBB de Mestrado e Doutorado.

3.2 Participantes da pesquisa

A populagdo que fez parte do universo da pesquisa foi composta por 172 funcionarios
em atividade, residentes no Brasil e exterior, que participaram do Programa UniBB de
Mestrado e Doutorado no periodo de 1997 a 2011 (beneficiados com bolsas para cursos de
pos-graduacdo stricto sensu), na modalidade pesquisador (com afastamento parcial do
trabalho) e na modalidade bolsista (sem afastamento do trabalho) e ja haviam retornado ao
trabalho no banco no periodo em que se iniciou a coleta de dados.

3.3 Instrumentos de pesquisa

A coleta de dados foi realizada por meio de pesquisa em documentos da organizagdo e
de um questiondrio, composto de questSes fechadas, origindrias da juncdo de dois
instrumentos de coleta: um desenvolvido por Pilati, Porto e Silvino (2007) e o outro por
Branddo, Bahry e Freitas (2008) — excetuando-se as questdes abertas, desse ultimo.

O instrumento de Pilati, Porto e Silvino, 2007 foi composto por duas subescalas. Na
primeira, de transferéncia de aprendizagem, cada um dos 18 itens deveria ser avaliado duas
vezes, por duas escalas de resposta do tipo Likert, de cinco pontos, uma para dominio (1 = ndo
domino nada, 2 = domino pouco, 3 = domino medianamente, 4 = domino muito, 5 = domino
totalmente) e outra para frequéncia de uso da competéncia no trabalho (1 = nunca, 2 =
raramente, 3 = algumas vezes, 4 = frequentemente, 5 = sempre). Cabe ressaltar que a aferigdo
de transferéncia de aprendizagem é dada pela resposta a escala de frequéncia de uso do
aprendido, que, por definicdo tedrica, é o indicador mais frequentemente utilizado para
afericdo da efetividade do treinamento no trabalho (PILATI; PORTO; SILVINO, 2007). A escala
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de dominio é um indicador de retencdo do aprendido, um dos efeitos esperados provocados
por uma ac¢do educacional. Além disso, a escala de dominio serve como estratégia comparativa
e de tomada de decisdes sobre a transferéncia de aprendizagem, pois permite avaliar a
discrepancia entre uso e dominio.

A segunda subescala é de impacto, e os sete foram respondidos usando a mesma
escala de cinco pontos de freqliéncia, ja citada.

O instrumento de Brandao, Bahry e Freitas (2008) continha trés aspectos: (i) um item
sobre o grau de aplicacdo das competéncias no trabalho, medido por meio de uma escala tipo
Likert de 10 pontos(l=nunca e 10=sempre); (ii) o suporte a aplicacdo da aprendizagem,
composta por 10 itens foi avaliada por meio de uma escala tipo Likert de 10 pontos (1=
discordo totalmente e 10= concordo totalmente); e (iii) caracteristicas individuais dos
participantes, composto de sete itens, foi destinado ao levantamento de dados pessoais dos
respondentes (género, tempo de servico no Banco, local de trabalho, tempo de conclusdo do
curso de mestrado ou doutorado, entre outros).

Os itens de suporte a aplicacdo da aprendizagem usados nesta pesquisa foram
construidos com base em escala de suporte validada por Araujo e Freitas (ARAUJO; FREITAS,
2000), a qual inclui varidveis do contexto organizacional, tidas como importantes para
favorecer a aplicagdo, no trabalho, de competéncias desenvolvidas em acbes de
aprendizagem. Essa escala possui dez itens, agrupados em dois fatores (suporte psicossocial e
material). Tais itens passaram por uma pequena adequagdo semantica: os termos curso ou
treinamento foram substituidos pela expressdao mestrado ou doutorado.

A aplicacdo do questionario foi precedida por uma validacdo semantica, teste para
verificar se o enunciado, a escala e os itens do instrumento eram inteligiveis aos respondentes,
(PASQUALI, 1997). A validagdo semantica do instrumento de pesquisa foi realizada por 4
mestres que trabalham no Banco do Brasil, sendo dois deles egressos do Programa UniBB de
Mestrado e Doutorado (um da modalidade bolsista e outro da modalidade pesquisador),
contribuindo assim para se equalizar a linguagem académica do instrumento com a cultura
organizacional do Banco. Em fung¢do dessa avaliagdo, o questiondrio foi adaptado de Pilati,
Porto e Silvino (2007) e de Branddo, Bahry e Freitas (2008), gerando sua versdo final,
apresentado no Apéndice.

3.4 Coleta e tratamento de dados

O questionario foi aplicado on-line, em ambiente virtual, no periodo de 8 de junho de
2013 a 29 de julho de 2013. O convite para participar da pesquisa foi enviado para os e-mails
corporativos dos respondentes e continha instrucdes gerais sobre a pesquisa e era
acompanhada de um link que disponibilizava o acesso ao questionario. O questionario, por sua
vez, possuia as informacGes necessdrias para que os participantes da pesquisa pudessem
respondé-los. Lembretes acerca do convite para participar da pesquisa foram reenviados por
e-mail. O prazo para responder foi prorrogado uma vez.

Foram remetidos 172 questiondrios, sendo respondidos 121 e considerados com
respostas validas 107 questiondrios, sendo que 2 ndo responderam aos dados demograficos
(questdes 6 a 12), porém foram considerados na analise. Esse nimero corresponde a 62% dos
egressos que foram convidados a participar da pesquisa. Essa alta taxa de resposta, se
comparada a média geral de 30% nas pesquisas de avaliagao de treinamento, foi possivel em
funcdo do apoio da organizacao e da divulgacdo da ferramenta de pesquisa que permite emitir
lembretes aos pesquisados.

A partir das respostas ao questionario, foi elaborado banco de dados para andlise
quantitativa e estatistica. Para a analise dos dados foi usado o SPSS — Statistical Package for
the Social Sciences. Foram executados os seguintes procedimentos: (i) andlise exploratéria e
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descritiva dos dados; (ii) analise fatorial exploratdria dos itens referentes a cada constructo,
analise dos fatores extraidos e de consisténcia interna (o) desses fatores; (iii) analise de
correlagdo entre os fatores; e (iv) analise de regressdao multipla. Primeiramente, foi realizada
anadlise preliminar exploratéria dos dados obtidos com a finalidade de possibilitar a verificagao
da exatiddo da entrada de dados, identificacdo de casos omissos por questdo e por
respondente, outliers univariados e multivariados. Em seguida foi realizada analise descritiva
dos dados a fim de se obter medidas de tendéncia central, dispersdo (desvio-padrio) e
distribuicdo de frequéncias de respostas vdlidas coletadas junto aos participantes.

Posteriormente foi realizada analise fatorial exploratéria dos itens dos constructos
Dominio ou aprendizagem (bloco 1 do instrumento de pesquisa), Transferéncia (blocos 2 e 3),
Efeito (bloco 4) e Suporte (bloco 5), com a finalidade de explorar a relacdo entre o conjunto de
itens e identificar a existéncia de padrao de correlagdes entre eles, visando agrupa-los em
fatores (variaveis ndo-observadas), para posteriormente analisar as relacGes e influéncias
entre eles. Nesta etapa, utilizou-se o método de analise dos componentes principais (PC) para
verificar a fatorabilidade da matriz de dados, por meio da andlise das correlagdes entre os
itens, medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e teste de esfericidade de Bartlett, além de
estimar preliminarmente o nimero de fatores. Em seguida, utilizou-se o método de fatoracao
dos eixos principais (PAF), com rotacdo obliqua para obter as estruturas fatoriais. A analise de
consisténcia interna (Alpha de Cronbach) dos itens foi aplicada aos fatores resultantes com a
finalidade de validar estatisticamente os construtos e verificar o respectivo grau de
confiabilidade. Na Ultima etapa de analise dos dados, cuja finalidade era investigar a existéncia
de preditores para a transferéncia da aprendizagem nas situa¢cdes de trabalho (varidvel
critério), foi realizada uma andlise de correlagGes entre os construtos do modelo proposto e
posteriormente em anadlise de Regressao Linear.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A caracterizagdo demografica dos sujeitos é apresentada na Tabela 1. Constatou-se
que a maioria dos 107 respondentes é do sexo masculino (73,8%), cursou mestrado pelo
Programa UniBB de Mestrado e Doutorado (81,3%), participou do Programa na condigdo de
bolsista — sem afastamento do trabalho durante a realizacdo dos créditos do curso (55,1%).
Quanto a area em que a maioria cursou o mestrado ou doutorado foi em Administracao
(32,7%) e Economia (28,0%), o que condiz com a atividade fim da empresa e concluiram o
mestrado ou doutorado majoritariamente entre 2010 e 2011 anos (36,4%). Atua em unidades
estratégicas da empresa (57,0%) e ocupa fung¢do de confianga do segmento gerencial (47,7%).

4.1 Analise exploratéria dos dados

Na andlise exploratéria dos dados, foram localizados 14 casos omissos por
respondente, assim caracterizados os participantes que deixaram de responder mais de 30%
do questionario, sendo excluidos da amostra. Com relagdo aos casos omissos por questdo, ndo
foram localizados itens com auséncia de respostas superior a 5%, motivo pelo qual ndo foi
necessario efetuar a exclusdo de itens. Nao foram localizados casos de outliers invariados, pois
nenhum respondente assinalou o mesmo grau de percepgao e frequéncia em todos os itens do
questionario, o que denotaria leniéncia ou desinteresse do respondente. Visando localizar a
presenca de casos extremos discordantes do restante da amostra, foi verificada a possivel
presenca de outliers multivariados por meio da analise da distancia de Mahalabonis (p<0,001),
nao sendo identificados casos na amostra.
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Tabela 1 — Dados biogréficos e funcionais dos sujeitos da pesquisa

Variavel Descricio Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa (%)
N3o Informado 2 1,9
. Feminino 26 24,3
Género .
Masculino 79 73,8
Total 107 100,0
N3o Informado 2 1,9
Curso Doutorado 18 16,8
Mestrado 87 81,3
TOTAL 107 100,0
N3o Informado P 1,9
Bolsista (ndo afastado do trabalho durante a realizagdo 59 551
. de créditos do curso) !
Modalidade . .
Pesquisador (afastamentoo parcial do trabalho durante
0 curso) 46 43,0
Total 107 100,0
N3o Informado 2 1,9
la2anos 39 36,4
3adanos 24 22,4
Tempo de |5a6anos 16 15,0
formagdo |7 a8anos 4 3,7
9a 10 anos 7 6,5
11 anos ou mais 15 14,0
TOTAL 107 100,0
N3o Informado 2 1,9
Administracao 35 32,7
Direito 3 2,8
Area de Economia 30 28,0
conhecime | Engenharia 5 4,7
nto Informatica 5 4,7
Outros 21 19,6
Psicologia 6 5,6
TOTAL 107 100,0
N3o Informado 2 1,9
Outra 2 1,9
UA — Unidade de Apoio 23 21,5
Locaallj)ande UE — Unidade Estratégica 61 57,0
UN — Unidade de Negdcios 15 14,0
UT — Unidade Tatica 4 3,7
TOTAL 107 100,0
N3o Informado 2 1,9
De confianga do Segmento de Assessoramento 43 40,2
De confianga do Segmento Gerencial 51 47,7
N Estatutario 2 1,8
Fungao que N . . . L.
exerce Geétao de Riscos e Integragdo Financeira na América 1 0,9
Latina
Gratificada do Segmento Operacional 3 2,8
Gratificada do Segmento Técnico 5 4,7
TOTAL 107 100,0

Perspectivas em Gestdo & Conhecimento, Jodo Pessoa, v. 8, n. 1, p. 155-190, jan./abr. 2018.

175



Gerson Padilha de Almeida; Isa Aparecida de Freitas; Edilson Ferneda

4.2 Analise descritiva dos dados

Foi realizada andlise descritiva dos dados com a finalidade de se identificar as principais
competéncias cientificas desenvolvidas em curso de mestrado e/ou doutorado e aplicadas no
Banco do Brasil, bem como os principais fatores de suporte a aplicacdo das competéncias
cientificas no Banco do Brasil.

Inicialmente, investigou-se junto aos egressos do Programa qual o nivel de aprendizagem
com relagdo as competéncias normalmente desenvolvidas ao longo do programa de pods-
graduacdo. Para isso, os participantes manifestaram a sua percep¢dao de dominio de 18
competéncias apresentadas e manifestaram-se por meio de escala de cinco pontos, onde um
correspondia a “Nao Domino Nada” e cinco correspondia a “Domino Totalmente”. Na Tabela 2
sdo apresentadas as médias e desvios-padrdo correspondentes a percepc¢do do grau de
dominio das competéncias apresentadas.

Tabela 2 — Nivel de Aprendizagem — Dominio de Competéncias

Avalie o grau em que vocé desenvolveu essas competéncias no curso - Desvio

.. Média N
de mestrado e/ou doutorado (dominio). Padrio
Ler textos cientificos na minha area de atuagao. 4,41 0,76 107
Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuagdo. 4,27 0,76 107
Coordenar equipes de trabalho. 4,19 0,77 107
Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area para 4,10 0,80 107
serem utilizados na organizagdo
Sistematizar informagGes para subsidiar decisdes no trabalho. 4,08 0,85 107
Realizar trabalhos complexos que exigem analise critica da situagdo e 4,07 0,73 107
proposicdes de solu¢des inovadoras.
Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc. 4,00 0,88 107
Relatar sistematicamente por escrito o conhecimento produzido (ex. 3,99 0,89 107
artigo cientifico).
Participar na elaboracdo de projetos estratégicos. 3,94 0,89 107
Sugerir novas metodologias de trabalho. 3,93 0,84 107
Analisar criticamente novas metodologias na minha area (modelos 3,91 0,89 107
econdmicos, financeiros, administrativos etc.)
Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as decisGes da 3,91 0,81 107
chefia.
Multiplicar o conhecimento apreendido na pds-graduacao. 3,91 0,87 107
Propor novos processos de trabalho. 3,82 0,86 107
Realizar pesquisas aplicadas as necessidades da organizacao. 3,77 0,88 107
Desenvolver instrumentos para abordar problemas complexos da 3,74 0,84 107
realidade da organizagao.
Proporcionar a interagdo entre a organizagao e a comunidade 3,58 0,85 107
Proporcionar a interagdo entre a organizagao e o meio académico. 3,58 1,02 107
Resultado Geral 3,96 0,84 107

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Nota-se o elevado nivel de aprendizagem de competéncias, todas as varidveis
pertencentes ao construto foram avaliadas com médias superiores a 3,5 e desvios-padrdo
maximos préximos de 1,0, o que demonstra que o Programa apresenta um elevado nivel de
aprendizagem e uma percepgao pouco variada entre os respondentes. Os itens com maiores
niveis de aprendizagem, segundo a percepcdo dos respondentes foram “Ler textos cientificos
na minha area de atuacdo” (média 4,41 e desvio-padrdo 0,76), “Analisar e sintetizar problemas
na minha drea de atuacdo” (média 4,27 e desvio-padrdo 0,76) e “Coordenar equipes de
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trabalho” (média 4,19 e desvio-padrao 0,77), denotando que os egressos obtiveram
aprendizagem referente a problematiza¢do e método cientifico.

Os itens com menores médias de percep¢do de aprendizagem foram “Desenvolver
instrumentos para abordar problemas complexos da realidade da organizagdo” (média 3,74 e
desvio-padrdo 0,84), “Proporcionar a interagdo entre a organiza¢do e a comunidade” (média
3,58 e desvio-padrdo 0,85) e “Proporcionar a interacdo entre a organizacdo e o meio
académico” (média 3,58 e desvio-padrdo 1,02). Ressalte-se que mesmo os itens com piores
avaliagdes obtiveram médias satisfatdrias de aprendizagem.

Assim, se entende que as 15 horas semanais de trabalho que os pesquisadores
realizam na empresa e a permanéncia das atividades laborais dos bolsistas enquanto realizam
o mestrado ou doutorado, contribuem para a interacdo entre a organizacdo e o meio
académico, embora apresentem potencial de melhoria.

Também, fica evidenciado que a participagdo em cursos stricto sensu desenvolvem
competéncias especificas, de natureza cientifica, na percep¢ao dos mestres e doutores. Constatada a
percepgao de aprendizagem, o foco é verificar em que grau as competéncias sdo utilizadas no trabalho.

Uma questdo abrangente denominada Frequéncia de Aplicagdo das Competéncias
Desenvolvidas, foi usada para avaliar a percep¢do dos egressos quanto a aplicagdo das competéncias
cientificas no trabalho. Esse uUnico item foi mensurado por meio de uma escala Likert de frequéncia de
dez pontos (variando de 1 = nunca a 10 = sempre). Constatou-se que os respondentes aplicam no
trabalho, com razoavel frequéncia (média 6,73 e desvio-padrdo 2,45), as competéncias que
desenvolveram em seus cursos de mestrado e doutorado. No entanto, o desvio-padrao indica que a
percepgdo ndo é homogénea, alguns aplicam muito e outros ndo, resultado semelhante ao encontrado
por Branddo, Bahry e Freitas, 2008.

A Tabela 3 identifica o grau de aplicagdo no trabalho das competéncias cientificas
desenvolvidas por mestres e doutores participantes do Programa UniBB de Mestrado e
Doutorado. Os 18 itens foram avaliados por meio de escala Likert de frequéncia de cinco

2

pontos, onde um correspondia a “Nunca” e cinco correspondia a “Sempre”.

Tabela 3 — Frequéncia de uso do aprendido

Avalie a frequéncia que vocé aplica essas competéncias no trabalho. Média E:::’;Z
Realizar trabalho em equipe 3,86 0,98 107
Ler textos cientificos relacionados a minha area de atuagdo 3,65 1,13 107
Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuagdo 3,64 1,06 107
Realizar trabalhos complexos que exigem analise critica da situagdo e 3,43 0,99 107
proposicdes de solugcdes inovadoras

Sistematizar informacgdes para subsidiar decis6es no BB 3,41 1,17 107
Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as decisGes da 3,26 1,20 107
chefia.

Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area para 3,26 1,10 107
serem utilizados no BB

Sugerir novos métodos de trabalho. 3,17 1,17 107
Multiplicar o conhecimento apreendido no mestrado e/ou doutorado 3,15 1,25 107
Analisar criticamente novas metodologias na minha area (modelos 3,13 1,12 107
econOmicos, financeiros, administrativos etc.)

Propor novos processos de trabalho. 3,08 1,20 107
Contribuir na elaboragdo de projetos estratégicos. 3,06 1,32 107
Desenvolver instrumentos para abordar problemas 3,05 1,17 107
complexos da realidade. (ex. instrumentos de pesquisa, modelos)

Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc. 3,02 1,37 107
Realizar pesquisas aplicadas as necessidades do BB. 2,93 1,27 107
Relatar sistematicamente (de forma organizada) por escrito o 2,93 1,27 107
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conhecimento produzido (ex. artigo cientifico).

Proporcionar a interagdo entre a organizacao e a sociedade 2,89 1,22 107
Proporcionar a interagdo entre a organizacao e o meio académico. 2,75 1,16 107
Resultado Geral 3,22 1,17 107

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Nota-se, primeiramente, que apenas 3 varidveis apresentaram médias superiores a 3,5
e desvios-padrdo inferiores a 1,2; demonstrando que os egressos aplicam moderadamente o
aprendido no trabalho e que ndo ha grandes discordancias entre eles. Dentre os itens
pesquisados, os que apresentaram maior frequéncia de utilizacdo foram as competéncias:
“Realizar trabalho em Equipe” (média 3,86 e desvio-padrdo 0,98); “Ler textos cientificos
relacionados a minha area de atuacdo” (média 3,65 e desvio-padrdo 1,13); e “Analisar e
sintetizar problemas na minha area de atuacdo” (média 3,64 e desvio-padrdo 1,06) o que
indica que o Programa proporcionou aos egressos a possibilidade de utilizacdo de
competéncias ndo apenas vinculadas especificamente aos conteddos abordados. Os itens com
as menores frequéncias médias de utilizacdo foram: “Realizar pesquisas aplicadas as
necessidades do BB” e “Relatar sistematicamente (de forma organizada) por escrito o
conhecimento produzido (ex. artigo cientifico)” (ambas com média 2,93 e desvio-padrao 1,27);
“Proporcionar a interacdo entre a organizacdo e a sociedade” (média 2,89 e desvio-padrdo
1,22); “Proporcionar a interacdo entre a organizacdo e o meio académico” (média 2,75 e
desvio-padrdo 1,16).

N3o se identifica na empresa estudada unidades de trabalho que tenham natureza
exclusiva de pesquisa para que a frequéncia do uso das competéncias cientificas seja intensa.
Quando o egresso retorna as suas atividades laborais, ele se insere na rotina da empresa e
suas competéncias cientificas sdo acionadas sempre que surge uma necessidade ou
oportunidade de aplicacdo. Assim, se entende como sendo este o motivo pelo qual a
frequéncia de uso dessas competéncias estda em sua maioria abaixo da média 3,5.

Nota-se também que a pior média (média 2,75 e desvio-padrdo 1,16) diz respeito a
“Proporcionar a interacdo entre a organizacdo e o meio académico”, uma vez que ao entrar na
rotina de trabalho, o egresso perde o vinculo assiduo de interagdo entre a empresa e o meio
académico. Por outro lado, essa competéncia foi a que teve uma das menores médias na
escala de dominio, ou seja, foi pouco desenvolvida. Esse resultado sugere que ainda é
necessaria agdes de aproximagdo entre academia e empresa.

Os participantes também foram convidados a expressar sua percepgao acerca dos
efeitos (contribuicbes) do Programa de Pds-Graduagdo sobre o préprio desempenho no
trabalho desde a conclusdo do curso até o fornecimento de respostas a pesquisa, por meio de
7 (sete) itens. Para responder aos itens os convidados utilizaram-se de escala Likert de
frequéncia de 5 (cinco) pontos, onde 1 (um) correspondia a “Nunca” e 5 (cinco) correspondia a
“Sempre”. Na Tabela 4 sdo apresentadas as médias e desvios-padrdo das respostas fornecidas
pelos respondentes.

Tabela 4 - Efeito do Aprendido

Pense no efeito (contribuicées) do mestrado e/ou doutorado para o Média Desvio N
seu desempenho, desde a conclusédo até o momento atual. Padrao

Apds meu mestrado e/ou doutorado, tenho mantido bom 4,22 0,76 107
relacionamento interpessoal com colegas de trabalho.

A qualidade do meu trabalho tem melhorado mesmo naquelas 4,10 0,85 107
atividades que pareciam n3o estar relacionadas ao meu mestrado e/ou

doutorado.

Apds o meu mestrado e/ou doutorado, tenho cooperado com colegas 3,88 0,79 107
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de trabalho na realizagdo de suas atividades.

O mestrado e/ou doutorado que fiz tem me tornado mais receptivo a 3,80 1,03 107
mudancgas no trabalho.

Minha participagdo no mestrado e/ou doutorado tem aumentado 3,79 1,05 107
minha motivagdo para trabalhar.

O mestrado e/ou doutorado que fiz tem beneficiado meus colegas de 3,47 1,03 107
trabalho, que tem aprendido comigo algumas novas habilidades.

Apds minha participagdo no mestrado e/ou doutorado, tenho sugerido 3,40 1,08 107
mudancas nas rotinas de trabalho.

Resultado Geral 3,81 0,94 107

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Verifica-se que os respondentes percebem o impacto positivo do curso de mestrado
ou doutorado sobre o desempenho no trabalho (amplitude). A maioria dos itens respondidos
foram avaliados com média acima de 3,5 e desvios-padrdo menores que 1,2; demonstrando
que, além de possuir efeitos positivos sobre o desempenho dos egressos do Programa, ha
pouca variabilidade de resposta aos itens. Os itens percebidos com maiores frequéncias
médias foram “Apds meu mestrado e/ou doutorado, tenho mantido bom relacionamento
interpessoal com colegas de trabalho” (média 4,22 e desvio-padrdo 0,76), “A qualidade do
meu trabalho tem melhorado mesmo naquelas atividades que pareciam ndo estar
relacionadas ao meu mestrado e/ou doutorado” (média 4,10 e desvio-padrdo 0,85), indicando
que a realizacdo do curso contribuiu para o desempenho no trabalho. Ja os itens com menores
avaliagBes de frequéncia média foram “O mestrado e/ou doutorado que fiz tem beneficiado
meus colegas de trabalho, que tem aprendido comigo algumas novas habilidades” (média 3,47
e desvio-padrdo 1,03) e “Apds minha participagdo no mestrado e/ou doutorado tenho
sugerido mudancas nas rotinas de trabalho” (média 3,40 e desvio-padrdo 1,08).

Note-se que apds a conclusdo do mestrado ou doutorado, o egresso do Programa
UniBB percebe o efeito do curso ao longo de sua carreira profissional, contribuindo em seu
ambiente de trabalho. Isto corrobora com a premissa que a entrega da disserta¢do ou tese ndo
encerra a aplicagdo das competéncias cientificas no trabalho, porém, uma vez estimulada a
aplicagdo das competéncias cientificas, o mestre ou doutor pode contribuir em diversas
situagdes do trabalho. Contudo, poderiam ser também estimulados pelo BB a, formalmente e
informalmente, compartilharem o “fazer cientifico” com seus colegas, uma das formas
propostas por Davenport e Prussak (2003) para gerar e disseminar conhecimento dentro de
uma organizacao.

Os egressos do programa, participantes da pesquisa, foram convidados a se manifestar
a respeito do Suporte Material e Psicossocial prestado pelo Banco a aplicacdo do aprendido
em situacGes de trabalho, ou seja, as condicBes fisicas oferecidas e o quanto a empresa
estimula e apoia o uso do aprendido e que consequéncias o egresso percebe ao utilizar as
novas competéncias. Para responder aos 10 (dez) itens apresentados os respondentes
utilizaram escala tipo Likert de concordancia de 10 (dez) pontos, onde 1 (um) corresponde a
“Discordo Totalmente” e 10 (dez) correspondia a “Concordo Totalmente”. A Tabela 5
apresenta as médias e desvios-padrdo das respostas coletadas.

Tabela 5 — Suporte a Aplicagdo das Competéncias

. o . \ . - Desvio
Registre o grau de concorddncia que corresponde a sua percepgdo. Média Padrio
Sinto-me seguro em aplicar, no trabalho, o que aprendi no curso de 7,94 2,53 106
mestrado e/ou doutorado.

Considero-me motivado para utilizar, na situacdo de trabalho, as 7,16 2,99 106

competéncias que desenvolvi no curso de mestrado e/ou doutorado.
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As condigdes fisicas do meu ambiente de trabalho (espago, iluminagao, 6,86 2,95 106
mobilidrio e outras) sdo adequadas a aplicagdo do que aprendi no meu
mestrado e/ou doutorado.

Apés concluir o meu mestrado e/ou doutorado, trabalhei em area do 6,68 3,09 107
Banco que permitiu aplicar o que aprendi no curso.

Meus colegas apoiam as tentativas que fago de usar, no trabalho, o 6,11 2,65 107
que aprendi no curso de mestrado e/ou doutorado.

Tenho recebido elogios quando aplico corretamente, no trabalho, as 5,92 2,94 106
novas competéncias que desenvolvi no curso de mestrado e/ou

doutorado.

Tenho acesso as informagdes necessarias para a correta aplicagao, no 5,58 2,98 107
trabalho, do que aprendi no curso de mestrado e/ou doutorado.

Meu gerente imediato tem me estimulado quanto a aplicagao, no 5,29 3,12 107
trabalho, do que aprendi no curso de mestrado e/ou doutorado.

O Banco tem colocado a minha disposi¢do os recursos materiais 5,21 2,94 107

necessarios para que eu possa aplicar, no trabalho, o que aprendi no
curso de mestrado/doutorado.

Sou orientado quando cometo erros ao aplicar as competéncias que 4,10 2,93 106
desenvolvi no curso de mestrado e/ou doutorado.
Resultado Geral 6,09 2,91 106

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Os itens com maior percepcdo acerca do suporte a aplicacdo das competéncias
desenvolvidas no curso de mestrado e/ou doutorado foram “Sinto-me seguro em aplicar, no
trabalho, o que aprendi no curso de mestrado e/ou doutorado” (média 7,94 e desvio-padrdo
2,53) e “Considero-me motivado para utilizar, na situacdo de trabalho, as competéncias que
desenvolvi no curso de mestrado e/ou doutorado” (média 7,16 e desvio-padrdo 2,99). A média
acima de 6,50 nestas questdes leva a inferir que, ao longo da vida profissional, o egresso do
Programa mantém a disposicdo e o apoio da organizagdo para a aplicagdo das competéncias
profissionais desenvolvidas no mestrado e/ou doutorado. J& as questdes com as menores
médias foram “O Banco tem colocado a minha disposi¢cdo os recursos materiais necessarios
para que eu possa aplicar, no trabalho, o que aprendi no curso de mestrado/doutorado”
(média 5,21 e desvio-padrdo 2,94) e “Sou orientado quando cometo erros ao aplicar as
competéncias que desenvolvi no curso de mestrado e/ou doutorado” (média 4,10 e desvio-
padrdo 2,93). Destaca-se também que em todos os itens avaliados o desvio-padrdo é alto, o
que indica heterogeneidade na percep¢do dos respondentes sobre o suporte oferecido pela
empresa, ou seja, alguns percebem alto suporte e outros ndo. Ndo se observa concentrac¢do de
respostas referente suporte psicossocial ou material. As respostas estdo balanceadas entre
essas perspectivas. No entanto, as maiores médias das respostas referem-se a atitude do
egresso em relacdo ao trabalho. J4 as menores médias em sua maioria, dizem respeito a
percepcdo dos egressos quanto as atitudes de seus colegas e superior em relagdo a ele. Assim,
poderia o BB além de orientar o egresso para seu retorno a equipe, também estimular a
equipe de trabalho a acolher o egresso e apoid-lo ainda mais na aplicagdo das competéncias
cientificas.

4.3 Anadlises fatoriais — Qualidade das medidas

Ainda na fase exploratdria dos dados obtidos na pesquisa, com a finalidade de
combinar os itens originais em um conjunto menor de varidveis com a perda minima de
informacbes a partir da identificacdo de padrdes de correlagdo, foram realizadas andlises
fatoriais exploratdrias com os itens sobre: Dominio de competéncias proporcionado pela
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participacdo no Programa; Efeito da Participacdo no Programa sobre o desempenho no
trabalho; Transferéncia do aprendido para situa¢Ges de trabalho; e Suporte e Apoio
organizacional a transferéncia do aprendido, resultando na criagcdo de fatores para utilizacdo
na analise de regressao. Inicialmente foi verificada a existéncia de condi¢bes de fatorabilidade
dos itens de cada constructo estudado com finalidade de verificar a adequag¢ao amostral para
as analises, sendo utilizados os seguintes critérios: analise da matriz de correlagdes e medida
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Para isso foram conduzidas analises dos componentes principais
(PC) nos itens de cada um dos constructos pesquisados, foi escolhida rotacdo obliqua devido a
suposicdao da existéncia de correlacdo entre os itens, em amostra de 107 respondentes,
conforme a Tabela 6.

Tabela 6 — Fatorabilidade dos itens dos constructos pesquisados

Constructo Correlagbes entre os itens KMO
Transferéncia 0,47-0,74 0,94
Dominio 0,42 - 0,67 0,93
Efeito 0,24 -0,48 0,85
Suporte 0,34 -0,66 0,90

Fonte: Dados da pesquisa, 2014

A andlise de fatorabilidade dos itens demonstrou: valores positivos de correlacdo entre
os itens de todos os constructos; valores de KMO no minimo bom, assim considerados aqueles
entre 0,85 e 0,94.

Os dados apresentados indicam a adequacdo suficiente das correlagBes entre os itens
para a realizacdo de Analises Fatoriais Exploratéria, assim foram realizadas as andlises,
utilizando-se o método Fatoracdo de Eixo Principal (PAF), com rotagdo obliqua.

Andlise Fatorial — Transferéncia do Aprendido para Situagées de Trabalho. A Fatoracdo de
Eixo Principal demonstrou que um componente obedeceu ao critério de Kaiser do autovalor
(eingenvalue) maior que 1 e explicou 66,52% da variancia. O scree plot mostrou que o
componente esta posicionado antes da inflexdo. Considerando o tamanho da amostra (n: 107)
e a convergéncia entre o scree plot e o critério de Kaiser, foi mantido um componente para o
constructo “Transferéncia”, extraido na analise final, com cargas fatoriais entre 0,54 e 0,86.
Para avaliar a confiabilidade do fator, foi avaliado o coeficiente alfa de Cronbach, resultando
em a = 0,96, indicando alta consisténcia interna entre os itens estudados.

Andlise Fatorial — Dominio de competéncias. A Fatoracdo de Eixo Principal demonstrou que
dois componentes obedeceram ao critério de Kaiser do autovalor (eingenvalue) maior que 1 e
explicaram, respectivamente, 53,6% e 7,09% da variancia. O scree plot mostrou que ambos
componentes estdo posicionados antes da inflexdo. Devido a pequena explicagdo da variancia
do componente 2, foi mantido o componente 1para o constructo “Dominio”, extraido na
andlise final, com cargas fatoriais entre 0,64 e 0,80. Para avaliar a confiabilidade do fator
Dominio, foi avaliado o coeficiente alfa de Cronbach do componente, resultando em a = 0,92,
indicando alta consisténcia interna entre os itens estudados.

Andlise Fatorial — Efeito da Participagdo no Programa. A Fatoracdo de Eixo Principal
demonstrou que apenas um componente obedeceu ao critério de Kaiser do autovalor
(eingenvalue) maior que 1 e explicou 52,75% da variancia. O scree plot mostrou que o
componente estd posicionado antes da inflexdo. Considerando o tamanho da amostra (n: 107)
e a convergéncia entre o scree plot, o critério de Kaiser e o eingenvalue, foi mantido um
componente para o constructo “Efeito”, extraido na analise final, com cargas fatoriais entre
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0,48 e 0,79. Para avaliar a confiabilidade do fator Efeito, foi avaliado o coeficiente alfa de
Cronbach do componente, resultando em a = 0,96, indicando a alta consisténcia interna entre
os itens estudados.

Andlise Fatorial — Suporte a aplicagdo do aprendido. A Fatoracdo de Eixo Principal
demonstrou que apenas um componente obedeceu ao critério de Kaiser do autovalor
(eingenvalue) maior que 1 e explicou 61,90% da variancia. O scree plot mostrou que o
componente esta posicionado antes da inflexdo. Considerando o tamanho da amostra (n =
107) e a convergéncia entre o scree plot e o critério de Kaiser, foi mantido um componente
para o constructo “Suporte”, extraido na analise final, com cargas fatoriais entre 0,59 e 0,89.
Para avaliar a confiabilidade do fator Suporte, foi avaliado o coeficiente alfa de Cronbach do
componente, resultando em a = 0,93, indicando a alta consisténcia interna entre os itens
estudados.

Andlise de Correlagdo entre as varidveis. Para se verificar a existéncia de associacdo entre as
variaveis, foi realizada andlise de correlagbes. Foram verificadas relagbes positivas e

significativas entre as variaveis estudadas, conforme mostrado na Tabela 7.

Tabela 7 — Fatorabilidade dos itens dos constructos pesquisados (Correlagdo de Pearson)

Dominio Transferéncia Efeito Suporte
Dominio 1,0
Transferéncia ,A42* 1,0
Efeito ,42% ,67% 1,0
Suporte ,A1* ,66* ,66* 1,0

* Correlagdo é significante ao nivel 0.01 (2-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa, 2014

Os resultados indicam que ha correlagdo significativa entre todos os constructo
pesquisados. A maior correlagdo é entre transferéncia (grau em que o egresso aplica a
aprendizagem adquirida) e o efeito sobre o seu desempenho. Outra correlagdo muito
importante é entre transferéncia e percepg¢do de suporte a aplicagdo.

4.4 Regressao linear

Para investigar as caracteristicas da amostra que pudessem influenciar as relagGes
entre as varidveis estudas (em razdo de seu género, tipo de curso realizado, a modalidade de
participacdo no Programa UniBB de Mestrado e Doutorado, hd quanto tempo que se deu a
conclusdo do curso, area de conhecimento, local de trabalho e fun¢do exercida) realizou-se a
andlise de variancia (ANOVA One-Way). Cada uma dessas varidveis (dados pessoais dos
respondentes) foi introduzida separadamente, como varidvel de controle, para verificar
possiveis influéncias sobre a percepcdo acerca do suporte a transferéncia da aprendizagem e,
depois, sobre a expressdo de competéncias cientificas no trabalho.

A normalidade das distribuicGes foi verificada examinando-se os indices de skewness e
kurtosis das varidveis, os quais indicaram a auséncia de distribuicdo normal em algumas delas
(leve assimetria negativa). Embora a normalidade constitua um pressuposto, segundo Miles e
Shevlin (2001), curtoses e assimetrias leves ou moderadas (inferiores a +1,0) geralmente
causam pouco problema em analises de regressao, gerando pouco ou nenhum efeito sobre os
parametros estimados, em especial em grandes amostras. TransformagGes nas varidveis, por
outro lado, poderiam normalizar as distribuicdes, mas gerariam outro problema: a dificuldade
de interpretagdo dos resultados.
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Sobre o exame desses pressupostos, vale ressaltar que a linearidade das relagdes foi
verificada por meio de graficos de dispersdo e do indice R Square Linear (R?). Pode-se constar
que as observacgdes tendiam acompanhar as linhas de ajuste. O indice R’ revelou-se superior a
0,44 em alguns casos, indicando a presenca de relagdo linear moderada ou forte na maioria
das relagbes examinadas.

Utilizou-se andlise de regressao multipla sequencial, com nivel de significancia p < 0,05,
para identificar varidveis antecedentes (fatores de suporte a transferéncia e caracteristicas
individuais) que explicavam a variancia do grau de aplicacdo das competéncias cientificas no
trabalho (varidvel critério). Inicialmente, para verificar a adequacdo dos dados a andlise de
regressao, foram verificados os pressupostos: coeficientes de variacdao, tamanho da amostra,
normalidade das distribuicbes, correlacbes entre varidveis, homoscedasticidade,
multicolinearidade e linearidade das relacdes entre as varidveis antecedentes e critério,
conforme sugere Pasquali (2006).

Além disso, depois de realizadas as andlises, se verificou que a distribuicdo dos
residuos padronizados era aproximadamente normal e que o grafico de dispersdo dos residuos
ndo apresentou formato em U, reta ou espacamento ascendente. Essa auséncia de padrdo na
plotagem dos residuos, segundo Hair Jr. et al. (2005), sugere a inexisténcia de correlagdo entre
eles e a presenca de linearidade e de homogeneidade. P6de-se confirmar, também, a auséncia
de pressuposto, uma vez que os parametros estimados revelaram tolerancias superiores a 0,1
e estatisticas VIF inferiores a 3. Tais aspectos indicaram a adequacdo dos dados a regressao,
sugerindo a possibilidade de inclusdo de uma varidvel antecedente no modelo: fator Suporte.
Essa andlise revelou que o melhor modelo era composto por apenas uma variavel preditora: o
Suporte foi responsavel por 44% da variancia. Esse fator explicou 44% da aplicagdo, no
trabalho, das competéncias cientificas desenvolvidas em cursos de mestrado e/ou doutorado
(variavel critério). As demais variaveis ndo atuaram como preditoras significativas.

O coeficiente B de 0,66 positivo indica que, quanto melhor a percepgdo acerca do
suporte oferecido pela empresa, maior o grau de aplicagdao das competéncias desenvolvidas
pelos funciondrios. O Suporte revelou-se como o Unico preditor da expressao de competéncias
no trabalho. As varidveis individuais ndo foram preditoras. Esse resultado corrobora os
achados de Branddo, Bahry e Freitas (2008) e os principais resultados de pesquisa na area que
indica o suporte a transferéncia como principal preditor de impacto de treinamento (aplicagdo
da aprendizagem).

Os resultados da pesquisa indicam que as competéncias cientificas desenvolvidas pelos
mestres e doutores sdo aplicadas no trabalho, tendo o Suporte como fator preditivo para essa
aplicacao. Isto demonstra que a Empresa estudada deve estimular o trabalho dos mestres e
doutores, proporcionando condicdes materiais e psicossociais adequadas para o
desenvolvimento de suas atividades a fim de obter o melhor aproveitamento de sua
capacidade produtiva, por meio da aplicacdo das competéncias cientificas desenvolvidas.

5 CONCLUSAO

Para atingir o objetivo geral desta pesquisa, realizada no ambito de uma dissertagdo de
mestrado (ALMEIDA, 2014), de verificar a aplicagdo de competéncias cientificas no Banco do
Brasil adquiridas por meio do seu programa de capacitacdo em nivel stricto sensu, utilizaram-
se instrumentos construidos em outros estudos (PILATI, PORTO e SILVINO, 2007; BRANDAO,
BAHRY e FREITAS, 2008) e que passaram por um processo de adaptacdo e validagdo. O estudo
demonstrou que ocorre, no Banco do Brasil, a aplicagdo das competéncias cientificas
desenvolvidas nos cursos de mestrado e doutorado. Nesse sentido, sugere-se para estudos
futuros que o instrumento validado seja aplicado em diferentes contextos e amostras, a fim de
aumentar a generalidade dos resultados da pesquisa.
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O fator Suporte apresenta-se como preditor da aplicacdo das competéncias,
reforcando a necessidade da organizacdo oferecer condi¢cbes para a transferéncia da
aprendizagem ocorrida em cursos de mestrado e doutorado.

A estratégia das Universidades Corporativas de incentivar o desenvolvimento de novas
competéncias, inclusive, competéncias cientificas, demonstra que ocorre o retorno sob o
ponto de vista da aplicacdo das competéncias cientificas aprendidas. No caso especifico do
Banco do Brasil, percebe-se, entdo, que a aprendizagem ocorrida no meio académico ndo se
restringe ao desenvolvimento de dissertacdo ou tese, porém, as competéncias cientificas
desenvolvidas permanecem sendo aplicadas pelos egressos ao longo de sua vida profissional.
Todavia, tdo importante quanto conceder bolsas de estudo para cursos stricto sensu é oferecer
0 apoio necessario aos egressos desses cursos para que fagam uso das novas competéncias no
trabalho. Sobre esse aspecto, sugere-se, em estudos posteriores, investigar o papel dos
gestores no suporte a aplicacdo das competéncias cientificas no trabalho.

Os objetivos especificos deste estudo também foram alcangados, uma vez que foram
identificadas as principais competéncias cientificas desenvolvidas por mestres e doutores
participantes do Programa UniBB de Mestrado e Doutorado, as principais competéncias
cientificas usadas no trabalho e os principais fatores de suporte a aplicacdo dessas
competéncias no Banco do Brasil.

O conhecimento cientifico, devido ao seu contexto metodoldgico, uma vez aplicado no
trabalho, pode gerar um diferencial competitivo para a empresa. Assim, quanto a gestdo do
conhecimento cientifico, sugere-se para estudos futuros a investigacdo da possibilidade da
criacdo de conhecimento cientifico no ambiente empresarial a partir da atuagdo conjunta de
mestre e doutores de uma mesma organizagao.

ContribuicGes importantes desta pesquisa referem-se ao tema competéncias
cientificas, ampliando, assim, a discussdo sobre o assunto. Outra contribuicdo refere-se a
juncdo de dois instrumentos de pesquisa que possibilitaram investigar conjuntamente os
aspectos de dominio, transferéncia, efeito e suporte a aplicagdo das competéncias cientificas
no trabalho. No que diz respeito a escala desenvolvida por Pilati, Porto e Silvino (2007), foi
aplicada em uma instituicao diferente daquela por eles pesquisados, visando a afericdo de
transferéncia de aprendizagem e impacto no trabalho de programas de mestrado e doutores
de outras organizagdes, conforme sugerido pelos autores. Quanto ao instrumento
desenvolvido por Branddo, Bahry e Freitas (2008), a contribuicdo foi a aplicacdo da pesquisa,
oito anos apds o estudo realizado pelos autores, na mesma instituicdo, proporcionando assim
a continuidade na obtencdo de dados referente a importancia da percepcdo do suporte a
transferéncia no programa de mestrado e doutorado. Outro aspecto relevante é que, pela
primeira vez, os mestres e doutores que participaram do Programa na modalidade bolsista
foram pesquisados e os resultados demonstraram ndo haver diferenciacdo entre a percepgao
desses participantes e os da modalidade pesquisador.

Quanto as limitagdes da pesquisa, pode-se destacar o universo de mestres e doutores
pesquisados. Considerando que sdo participantes de programa institucional de mestrado e
doutorado, podem trazer consigo, como forma de retribuicdo, além da dissertacdo ou tese, o
compromisso de aplicarem no trabalho os conhecimentos desenvolvidos no trabalho. Embora
o presente estudo amplie o enfoque da aprendizagem do conhecimento, incluindo a
aprendizagem de habilidades e atitudes — competéncias cientificas — desenvolvidas nos cursos
de mestrado e doutorado, sugere-se aplicar o presente estudo no universo total de mestres e
doutores do Banco do Brasil, comparando os resultados dos participantes do programa
institucional e os mestres e doutores que realizaram o curso por inciativa prépria.

Finalmente, os resultados alcangados, a nosso ver, evidenciam os beneficios da
sinergia entre educacdo corporativa e a academia.
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APENDICE: QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS [Adaptado de Pilati, Porto e Silvino
(2007) e de Brandao, Bahry e Freitas (2008)]

1 — NIVEL DE APRENDIZAGEM-DOMINIO [1 = ndo domino nada, ..., 5 = domino totalmente]

Realizar trabalhos complexos que exigem anadlise critica da situacdo e proposi¢des de solugdes
inovadoras.

— Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area para serem utilizados no BB.

Analisar criticamente novas metodologias na minha area (modelos econdmicos, financeiros,
administrativos etc.)

Desenvolver instrumentos para abordar problemas complexos da realidade. (ex. instrumentos de
pesquisa, modelos)

Ler textos cientificos relacionados a minha area de atuagdo.

Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuagdo.

Sistematizar informagdes para subsidiar decisdes no BB.

Proporcionar a interagdo entre a organizagao e o meio académico.

Realizar pesquisas aplicadas as necessidades do BB.

Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc.

Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as decisGes da chefia.

— Sugerir novos métodos de trabalho.

Multiplicar o conhecimento apreendido no mestrado e/ou doutorado.

Contribuir na elaboragdo de projetos estratégicos.

— Relatar sistematicamente (de forma organizada) por escrito o conhecimento produzido (ex. artigo
cientifico).

Propor novos processos de trabalho.

Realizar trabalho em equipe.

— Proporcionar a interagdo entre a organizagao e a sociedade

2 - Frequéncia de aplicagao das competéncias desenvolvidas [1 = nunca, ..., 10 = sempre]

Aplico, no meu trabalho, as competéncias desenvolvidas no curso de mestrado e/ou doutorado que
realizei.

3 - Transferéncia de Aprendizagem - frequéncia de uso [1 = nunca, ..., 10 = sempre]

Realizar trabalhos complexos que exigem analise critica da situagdo e proposi¢ées de solucdes
inovadoras.

— Buscar conhecimentos cientificos de vanguarda na minha area para serem utilizados no BB.

Analisar criticamente novas metodologias na minha area (modelos econdémicos, financeiros,
administrativos etc.)

Desenvolver instrumentos para abordar problemas complexos da realidade. (ex. instrumentos de
pesquisa, modelos)

— Ler textos cientificos relacionados a minha area de atuagao.

Analisar e sintetizar problemas na minha area de atuagao.

Sistematizar informag&es para subsidiar decisdes no BB.

— Proporcionar a interagdo entre a organizagao e o meio académico.

Realizar pesquisas aplicadas as necessidades do BB.

Transmitir o conhecimento por meio de palestras, aulas etc.

— Desenvolver conhecimentos para dar suporte empirico as decisdes da chefia.

Sugerir novos métodos de trabalho.

Multiplicar o conhecimento apreendido no mestrado e/ou doutorado.

— Contribuir na elaboracdo de projetos estratégicos.

Relatar sistematicamente (de forma organizada) por escrito o conhecimento produzido (ex. artigo
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cientifico).
— Propor novos processos de trabalho.
— Realizar trabalho em equipe.
— Proporcionar a interagdo entre a organizagao e a sociedade

4 - EFEITO DO PROGRAMA DE MESTRADO E/OU DOUTORADO SOBRE O DESEMPENHO [1 = nunca, ..., 10 = sempre]

— Minha participagdo no mestrado e/ou doutorado tem aumentado minha motivacdo para trabalhar.

— Ap6s minha participagdo no mestrado e/ou doutorado tenho sugerido mudangas nas rotinas de
trabalho.

— O mestrado e/ou doutorado que fiz tem me tornado mais receptivo a mudangas no trabalho.

— O mestrado e/ou doutorado que fiz tem beneficiado meus colegas de trabalho, que tem aprendido
comigo algumas novas habilidades.

— Apds o meu mestrado e/ou doutorado, tenho cooperado com colegas de trabalho na realizacdo de
suas atividades.

— A qualidade do meu trabalho tem melhorado mesmo naquelas atividades que pareciam ndo estar
relacionadas ao meu mestrado e/ou doutorado.

— Apds meu mestrado e/ou doutorado, tenho mantido bom relacionamento interpessoal com colegas
de trabalho.

5 — PERCEPGCAO DE SUPORTE A APLICACAO DAS COMPETENCIAS [1 = discordo totalmente, ..., 10 = Concordo
totalmente]

— Apds concluir o meu mestrado e/ou doutorado, trabalhei em drea do Banco que permitiu aplicar o
que aprendi no curso.

— Meu gerente imediato tem me estimulado quanto a aplicagdo, no trabalho, do que aprendi no curso
de mestrado e/ou doutorado.

— Meus colegas apoiam as tentativas que faco de usar, no trabalho, o que aprendi no curso de
mestrado e/ou doutorado.

— 0O Banco tem colocado a minha disposicdo os recursos materiais necessarios para que eu possa
aplicar, no trabalho, o que aprendi no curso de mestrado/doutorado.

— Tenho acesso as informagGes necessarias para a correta aplicagao, no trabalho, do que aprendi no
curso de mestrado e/ou doutorado.

— As condigdes fisicas do meu ambiente de trabalho (espago, iluminagdo, mobilidrio e outras) sdo
adequadas a aplica¢do do que aprendi no meu mestrado e/ou doutorado.

— Tenho recebido elogios quando aplico corretamente, no trabalho, as novas competéncias que
desenvolvi no curso de mestrado e/ou doutorado.

— Sou orientado, quando cometo erros ao aplicar as competéncias que desenvolvi no curso de
mestrado e/ou doutorado.

— Sinto-me seguro em aplicar, no trabalho, o que aprendi no curso de mestrado e/ou doutorado.

— Considero-me motivado para utilizar, na situagcdo de trabalho, as competéncias que desenvolvi no
curso de mestrado e/ou doutorado.

DADOS DO FUNCIONARIO TREINADO

— Género: masculino / feminino

— Minha ultima participa¢do no Programa de Mestrado e Doutorado do Banco do Brasil foi em curso
de: Mestrado / Doutorado

— Minha ultima participagao no Programa de Mestrado e Doutorado do Banco do Brasil foi na
condi¢do de: Pesquisador com afastamento parcial do trabalho durante o curso / Bolsista sem
afastamento do trabalho durante a realizagdo de créditos do curso

— A conclusdo do meu curso de mestrado e doutorado do Banco se deu ha: 1 a2 anos/3a4anos/5
abanos/7a8anos/9a10anos/ 11 anos ou mais
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— A darea de conhecimento em que realizei meu curso de mestrado e/ou doutorado foi:
Administracdo / Economia / Psicologia / Direito / Informatica / Engenharia / outras

— Meu local de trabalho atual é: / Unidade de Negdcios e Negdcios Especializados (CABB, Agéncias
Varejo, Atacado, Governo, Escritdrios Private e Gerat) / Unidade de Apoio aos Negdcios e a Gestdo
(AJURE, NUJUR, CSO, CSL, GEPES, GECEX etc) / Unidade Tatica (Superintendéncia de Varejo e
Governo, Comercial e GERET) / Unidade Estratégica (Diretorias, Unidades e Geréncias Autdonomas) /
Outra (PREVI, CASSI, FBB etc)

— Minha fungdo atual é: Escriturério / Gratificada do Segmento Técnico / Gratificada do Segmento
Operacional / De confianga do Segmento de Assessoramento / De confianga do Segmento Gerencial
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