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RESUMO

O objetivo do trabalho é descrever e mensurar a intensidade de presenca de
dimensdes cognitivas de motivagdo e dimensdes comportamentais de engajamento
de colaboradores em situacdes de aprendizagem informal utilizando o modelo MES-
UC de Martin (2016). A pesquisa foi quantitativa por meio de survey e teve a coleta de
dados por meio de questionario, sendo respondido por 81 colaboradores. Os dados
foram tratados usando-se o algoritimo desenvolvido por Martin (2016) e tiveram o0s
como principais resultados: (1) os valores dos escores para 0s constructos positivos
e negativos encontrados tanto para a motivagdo quanto para 0 engajamento na
capacitacdo informal foram similares com a pesquisa de Martin (2016), exceto o
construto ansiedade que ndo teve sua hipotese validada; (2) o modelo utilizado se
mostrou viavel para a medicdo no contexto da aprendizagem informal. Uma
contribuicdo teodrica foi diminir a lacuna de conhecimentos sobre o processo de
motivacdo e engajamento na aprendizagem em um ambiente industrial, que difere do
contexto académico no qual se encontra a maioria das pesquisas sobre o tema e
trazer mais luz sobre a aprendizagem informal no contexto organizacional, uma vez
que se tem pouca pesquisa a respeito. A principal contribuicao prética é validacéo de
uma ferramenta para entender e mensurar os fatores de motivacdo e engajamento
dos colaboradores, permitindo um melhor planejamento, estratégias mais assertivas
na capacitacao e uma melhor otimizacdo dos recursos, 0 que pode ser Gtil na tomada
de decisao de gestores.

Palavras-chave: motivacdo, engajamento, aprendizagem informal, organizacdes



ABSTRACT

The objective of the work is to describe and measure the intensity of the presence of
cognitive dimensions of motivation and behavioral dimensions of employee
engagement in informal learning situations using the MES-UC model of Martin (2016).
The survey was quantitative through a survey and had data collection using a
questionnaire, being answered by 81 employees. The data were analyzed using the
algorithm developed by Martin (2016). They had the main results: (1) the values of the
scores for the positive and negative constructs found for both motivation and
engagement in informal learning were similar to Martin's (2016) survey, except for the
anxiety construct which did not have its hypothesis validated; (2) the model used
proved feasible for measurement in the context of informal learning. One theoretical
contribution was to narrow the knowledge gap about the process of motivation and
engagement in learning in an industrial environment, which differs from the academic
context in which most research on the subject is conducted, and to shed more light on
informal learning in the organizational context since there is little research on it. The
main practical contribution is the validation of a tool to understand and measure the
factors of motivation and engagement of employees, allowing better planning, more
assertive strategies in training, and better optimization of resources, which can be

useful in management decision making.

Keywords: motivation, engagement, informal learning, organizations
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO INICIAL

As organizacdes estdo prestes a passar por um processo de transformacgao
gigantesco, que trard mudancas nas relacfes sociais e econdmicas, devido ao
enorme avanco nas tecnologias de informacdo e comunicacdo (PETERS, 2017,
STOCK; SELINGER, 2016), gerando uma nova revolucdo para a industria
manufatureira (KANG et al., 2016). Essas tecnologias serdo capazes de promover
uma interacdo intensa entre seres humanos e maquinas, criando fabricas, produtos e
servigos inteligentes (KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013). Serédo usados
sistemas cyber-fisicos, que € o elo entre o mundo digital e o fisico, analise de big data,
a internet das coisas (I0T), manufatura aditiva e sensores inteligentes que irdo alterar
a forma de se produzir mundialmente (KANG ET AL., 2016; SCHWAB, 2017,
GHOBAKHLOO, 2018).

A esse processo chamou-se de quarta revolucao industrial que se caracteriza
pela digitalizacdo da producdo e que ganhou o nome de Industria 4.0 na Alemanha
em 2011 na Feira de Hannover (GHOBAKHLOO, 2018). Essa revolucao trard ndo sé
impactos na forma de se produzir, mas também exigira mudancas no perfil profissional
e nas competéncias necessarias dos colaboradores (KAGERMANN; WAHLSTER,;
HELBIG, 2013) pois terdo mais tarefas de curto prazo, que sejam mais planejadas, de
forma mais autbnoma em que as decisbes serdo mais descentralizadas (FREY;
OSBORNE, 2017). Espera-se que haja uma diminuicdo no niumero de postos de
trabalho com o advento da quarta revolucdo industrial (STOCK; SELIGER, 2016)

ocorrendo um desemprego tecnoldgico (PETERS; JANDRIC; HAYES, 2018) que esta



fazendo com que as organizacdes e 0s governos revejam suas politicas (BRENNAN
et al., 2015).

Além do problema do desemprego ha questdes sobre o aumento dos custos
com salarios para 0s proximos anos nos paises que tradicionalmente possuiam uma
forca de trabalho de baixo custo salarial, como a China por exemplo (KINKEL, 2012),
a necessidade de se reduzir a complexidade das cadeias de abastecimento globais
das organizacdes e de fornecer produtos e servicos de forma agil e flexivel (DACHS
etal., 2019). Desta forma a ideia de re-shoring ou back-shoring esta surgindo de forma
significativa (BRENNAN et al., 2015), e consiste na volta da producao aos seus paises
de origem (KINKEL, 2012) e deus principais mercados (DACHS et al., 2019).

A quarta revolucdo industrial direciona as organizagcbes a terem uma
compreensao mais detalhada dos mercados, dos clientes e da necessidade de mais
conhecimento e competéncias dos colaboradores (BRENNAN et al., 2015), por isso a
formacao dos individuos nas organizacfes serdo voltadas para a capacitacdo em
multitarefas com foco em trabalhos em equipes e mentoring (PRIETO; PEREZ-
SANTANA, 2014), seja por meio da aprendizagem formal ou informal a fim de garantir
o desenvolvimento profissional continuo (KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG,
2013)

A capacitacao dos trabalhadores para os empregos desse novo futuro é uma
necessidade do mercado que se encontra em evolugdo para atender as novas
caracteristicas exigidas pelas novas tecnologias (BEIER; KANFER, 2009; AUTOR,
2015). De acordo com os dados do Férum Mundial de Economia de 2019 realizado
em Davos, na Suica, todas as ocupacdes humanas sofrerdo grandes mudancas e
estima-se que irdo desaparecer cerca de 75 milhdes de empregos no modelo atual

para o surgimento de 133 milhdes de novos empregos voltados para atender essas



novas caracteristicas (VALOR ECONOMICO, 2019) e no Brasil sera necesséria a
capacitacdo de 10,5 milhdes de trabalhadores no setor industrial de 2019 a 2023,
conforme o mapa do trabalho industrial (SENAI/CNI, 2019), no estudo realizado pelo
SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) que é ligado a CNI
(Confederacédo Nacional das Industrias), instituicAo maxima que responde pelo setor
industrial brasileiro.

A aprendizagem dos trabalhadores se da por varias formas dentre eles a
educacao corporativa (MEISTER, 1999; NONAKA; VON KROGH; VOELPEL, 2006),
gue depende de caracteristicas pessoais dos mesmos, no processo de aprendizagem,
como: autoeficacia, autorregulacdo (KOZLOWSKI; BELL, 2013), capacidades
cognitivas motivacionais (COLQUITT; LEPINE; NOE, 2000; BELL et al.,, 2017).
Destaca-se nesse processo de capacitacdo industrial, a aprendizagem informal que
ocorre de maneira ndo estruturada (CLOUGH et al., 2008), sem a necessidade direta
de um instrutor, de forma individual ou em grupo (LIVINGSTON, 2006), tendo
importancia na manutencdo dos empregos e desempenhando papel relevante no
aumento da motivacdo para a aprendizagem continua (GRIFFITHS; GARCIA
PENALVO, 2016).

A motivacdo e o engajamento na capacitacédo industrial sdo entendidos como
fatores relevantes para o sucesso dos aprendizes no processo de aprendizagem
(COOK et al., 2009) e na obtencdo de desempenho (LIEM; MARTIN, 20122
RODRIGUEZ et al., 2019), o que justifica o uso do modelo criado por Martin (2003),
gue mede as dimensdes cognitivas adaptativas e impeditivas da motivacdo e as
dimensdes comportamentais adaptativas e de falhas adaptativas do engajamento dos
estudantes de forma simultanea. A utilizacdo da escala de Motivagdo e Engajamento

de Martin (MES) é robusta em varios contextos como no local de trabalho (MARTIN,



2005; MARTIN, 2009), na educacao superior (MARTIN et al., 2015; ELPHINSTONE;
TINKER, 2017; BRAUER, PINHEIRO; CARDOSO, 2018; MARTIN; MARTIN; EVANS,
2018; YIN, 2018), no uso da tecnologia mével (MARTIN; MANSOUR; MALMBERG,
2019), na musica e nas atividades fisicas (MARTIN, 2008a). Pode-se aplicar o MES
em gualquer contexto que se pense, pois os fatores de motivacdo e engajamento sao
importantes para o desempenho do aprendiz no contexto da avaliacdo (LIEM;
MARTIN, 2012a).

Existem estudos e modelos abrangentes que tratam da motivacdo no
treinamento (COLQUIT; LEPINE; NOE, 2000), mas uma quantidade baixa de estudos
sobre engajamento na aprendizagem (MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017). A patrtir
do levantamento realizado das pesquisas sobre motivacdo e engajamento na
capacitacdo industrial em situacfes de aprendizagem informal, verifica-se que ha a
necessidade de mais pesquisas sobre o tema. Assim, pretende-se verificar quais 0s
fatores que influenciam a motivacdo e o engajamento em colaboradores de uma
industria no Estado do Rio de Janeiro, em situacdo de aprendizagem informal, ao se

aplicar a escala de Martin (2007).

1.2 PROBLEMA-QUESTAO

A forma do trabalho esta mudando com o surgimento das novas tecnologias e
as empresas nao possuem colaboradores preparados para essas novas exigéncias,
obrigando o desenvolvimento de novas competéncias e habilidades em uma
quantidade significativa de pessoas em um periodo curto de tempo e isto é um

problema pratico que as empresas estao a enfrentar.



A escala de motivacdo e engajamento de Martin ndo é tdo utilizada para as
organizacbes em geral, mas sim no ensino superior, ainda mais no contexto da
aprendizagem informal, e este é um problema tedrico.

Sendo assim a questao é saber quais os fatores que influenciam a motivacao
e 0 engajamento dos colaboradores na capacitacdo em situacdo de aprendizagem

informal, no ambiente industrial?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Principal

O objetivo principal deste estudo é descrever e mensurar a intensidade de
presenca de dimensdes cognitivas de motivacdo e dimensdes comportamentais de
engajamento de colaboradores em situagcdes de aprendizagem informal utilizando o

modelo integrado de Martin (2016).

1.3.2 Objetivos Intermediéarios

Identificar como os fatores motivacionais e comportamentais de engajamento,
interagem com as experiéncias de aprendizagem informal no treinamento corporativo.

Comparar os resultados obtidos desta pesquisa e as realizadas com o uso da
escala de motivacéo e engajamento (MES).

Verificar, no contexto da capacitacdo industrial, se ha correlacdo entre os

constructos como se sup0de a teoria.



1.4 DELIMITACAO

1.4.1 Delimitagéo Tedrica

Este estudo abordou a dimensao da autoeficacia que se baseia na teoria da
autoeficacia (BANDURA, 1997); a dimensdo da orientacdo para o dominio que se
baseia na teoria da autodeterminacéo (RYAN & DECI, 2000) e na teoria da orientacao
para objetivos (DWECK, 1986; ELLIOT, 2005); a dimensao do valor do treinamento
gue se baseia na teoria do valor de expectativa (WIGFIELD & ECCLES, 2000); as
dimensdes da persisténcia, do planejamento e da gestdo dos estudos se baseiam na
teoria da autorregulacdo (PINTRICH, 1995; ZIMMERMAN, 2000); a dimensdo da
ansiedade se baseia nas teorias da auto estima e necessidade de realizacdo
(COVINGTON, 1992), a dimensdo do medo do fracasso se baseia na teoria da
necessidade de realizacdo (ATKINSON, 1957), a dimenséo do controle do incerto se
baseia na teoria da atribuicdo (WEINER, 1985) e as dimensdes da autossabotagem e
do desengajamento se baseiam nas teorias da autoestima e necessidade de

realizacdo (COVINGTON, 1992).

1.4.2 Delimitagdo Geografico- Organizacional

A pesquisa se limitou aos colaboradores que atuam em uma organizagédo do

setor industrial localizada no estado do Rio de Janeiro



1.4.1 Delimitacdo Temporal

Essa pesquisa foi realizada entre 13 de novembro de 2019 e 01 de dezembro

de 20109.

1.5 RELEVANCIA

1.5.1 Relevancia Teo6rica

O tema motivagdo no campo da educacao € objeto de estudo ao longo das
tltimas décadas (COOK; ARTINO, 2016), assim como o engajamento (CARINI; KUH;
KLEIN, 2006). Varias pesquisas sobre esses temas tem demonstrado que a
motivagao tem influéncia positiva na aprendizagem (LAZOWSKI; HULLEMAN, 2016),
nos niveis da qualidade dos trabalhos, na persisténcia frente a desafios, e no
engajamento (MARTIN, 2007).

No contexto da educacgdo corporativa, que € o processo de qualificacdo dos
colaboradores de uma organizacdo (MEISTER, 1999; NONAKA; VON KROGH,;
VOELPEL, 2006), a motivacao é entendida como o desejo do aprendiz em absorver o
conteado do treinamento (NOE, 1986), o qual é relevante para o desempenho
organizacional (STEERS; MOWDAY; SHAPIRO, 2004) e no engajamento dos
colaboradores (KLEIN; NOE, 2006) . Embora as pesquisas sobre motivacdo no
treinamento corporativo tenham sido consolidadas no final da década de 1980, ha a
necessidade de mais atencédo para os esfor¢cos crescentes que as organizacdes
procuram explorar ao usar a aprendizagem informal na capacitacdo dos

colaboradores (TANNENBAUM et al., 2010).



A utilizacdo da escala MES de Martin (2016) na mensuracdo da motivacao e
engajamento dos aprendizes pode ser usada em varios contextos (LIEM; MARTIN,
2012; CARDOSO; BRAUER; JUNIOR, 2017) e como nédo foi encontrado nenhum
modelo que medisse simultaneamente a motivacédo e o engajamento dos aprendizes
em um contexto de educacgao corporativa na aprendizagem informal, este trabalho
pretende contribuir na lacuna da literatura sobre o assunto.

Outra contribuicdo que se pretende da € para a propria escala do Martin,
observando-se se ha alguma fragilidade da mesma nesse contexto da aprendizagem

informal.

1.5.2 Relevancia Prética

As novas tecnologias existentes exigem o desenvolvimento de habilidades por
parte dos trabalhadores assim como mudancas no processo de aprendizagem
(KLEIN; NOE, 2006), uma vez que organizacdes publicas e privadas gastam quantias
relevantes na capacitacao dos trabalhadores anualmente (BELL et al., 2017), a fim de
obter profissionais com competéncias em tecnologias digitais (PETERS, 2017), que
sejam mais autbnhomos e com maior habilidade de comunicacdo e organizacao
(KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013).

No Brasil, a demanda por capacitacdo industrial sera de 10,5 milhdes de
trabalhadores de 2019 a 2023, a fim de atender as novas demandas do trabalho
(SENAI/CNI, 2019). Sendo assim, a motivacdo e o engajamento dos colaboradores
no processo de aprendizagem corporativo tornam-se relevantes e conhecer os fatores

que influenciam nesse processo permitira que as organizagfes se planejem melhor,



criando ambientes organizacionais adequados e otimizando 0s recursos a serem

empregados nas capacitacoes.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 APRENDIZAGEM INFORMAL

As empresas precisam capacitar seus trabalhadores para os desafios exigidos
pela evolucdo dos sistemas produtivos e a educacdo corporativa terd grande
importancia nesse processo. A forma como o trabalho sera realizado nas
organizacdes encontra-se em mudanca, particularmente devido a maior capacidade
de processamento dos computadores, inteligéncia artificial e robdtica (BEIER;
KANFER, 2009; AUTOR, 2015). Maquinas, pessoas, sistemas e instalacfes irdo
trocar informacdes de forma autbnoma (KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013;
SCHWAB, 2017), por meio de dispositivos méveis ligando milhares de pessoas e
empresas, 0 que possibilitard acesso a conhecimentos ilimitados (PETERS, 2017).
Desta maneira a dimensao do trabalho esta mudando (AIRES; FREIRE; SOUZA,
2016) e com ela a maneira como sdo produzidos os produtos, possibilitando a
personalizacdo da producdo em massa (AIRES, REGINA WUNDRACK DO AMARAL,;
MOREIRA, FERNANDA KEMPNER; FREIRE, 2017). Capacitar os colaboradores para
operar estas novas tecnologias, serd o desafio das empresas (KAGERMANN;
WAHLSTER; HELBIG, 2013; PETERS, 2017) e o elo entre crescimento pessoal e as
novas tecnologias é o compartiihamento do conhecimento organizacional
(KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013) por meio da educacéo corporativa (EC),
que consiste na aprendizagem continua dos trabalhadores por meio de acdes
ordenadas (MEISTER, 1999; KROGH; ICHIJO; NONAKA, 2001).

A EC aumenta a chance das empresas crescerem no mercado, pois

incrementam o seu conhecimento organizacional, atendendo as necessidades do
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colaborador e da empresa (EBOLI et al., 2011). Desenvolvida a partir da visao
tradicional de treinamento e desenvolvimento, a EC € uma abordagem estratégica,
que promove vantagem competitiva, por meio da aquisicdo, desenvolvimento e
compartilhamento do conhecimento das pessoas que integram ou se relacionam com
as empresas (BRAUER; PINHEIRO; CARDOSO, 2018). Treinamento e
desenvolvimento (T&D) continuam a ser uma forma de melhorar as competéncias de
cada trabalhador, mas atualmente tem papel de alavancar a eficacia da equipe para
gue as empresas ganhem vantagem competitiva (NOE; CLARKE; KLEIN, 2014).

As pesquisas sobre treinamento e desenvolvimento tiveram inicio na década
de 40 e tinham como objetivo principal identificar os fatores que prediziam o sucesso
do treinamento, com foco principal no contexto militar, dando pouca atencdo ao
entendimento dos fatores que influenciam a eficacia no treinamento (BELL et al.,
2017). Desde de 2000 as pesquisas em T&D tem uma abordagem centrada no
aprendiz e na equipe (KOZLOWSKI; BELL, 2013), e atualmente os estudos estdo com
foco na aprendizagem que ultrapassa o treinamento e desenvolvimento tradicional,
voltados para aspectos do contexto da organizagao, por exemplo temos o0 apoio dos
lideres e supervisores no T&D, para as intervenc¢des, temos como exemplo a reflexao
da estrutura do T&D e nas caracteristicas pessoais, temos por exemplo a autoefiacia
e a autorregulacdo (KOZLOWSKI; BELL, 2013).

S&0 as caracteristicas pessoais dos aprendizes no T&D que sdo o foco da
pesquisa, uma vez que sdo incluidas as capacidades cognitivas e constructos
motivacionais, como a orientacdo para o dominio, a autoeficacia, entre outros
(COLQUIT; LEPINE; NOE, 2000; BELL et al., 2017). Especificamente analisaremos a
motivacdo e o0 engajamento dos colaboradores no T&D das organizacdes, uma vez

gue a motivacdo influencia a aprendizagem no ambiente corporativo (NOE, 1986;
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COLQUITT; LEPINE; NOE, 2000), assim como o engajamento também (NOE; TEWS;
DACHNER, 2010). Entender sobre a motivacdo e engajamento dos aprendizes nas
empresas, para que se tenha sucesso no T&D sédo ainda mais relevantes para 0s
novos e emergentes modos de aprendizagem, como por exemplo a aprendizagem
informal e o treinamento online (BELL et al., 2017).

A aprendizagem que se da em sala de aula, por meio de um professor ou
instrutor, que segue um curriculo estruturado, tendo a busca do saber sua principal
intencdo, chama-se aprendizado formal (VAN NOY; JAMES; BEDLEY, 2016). No
contexto da educacédo corporativa, a aprendizagem formal € aquela que ocorre fora
do trabalho ou do ambiente de trabalho, prioritariamente em uma sala de aula
(MARSICK; WATKINS, 2001), composta por atividades de aprendizagem
programadas para que os trabalhadores possam adquirir conhecimento e habilidades
gue seréo Uteis para a realizacao do seu trabalho (MANUTI et al., 2015).

Atividades para a aprendizagem que ndo sejam completamente estruturadas,
planejadas e que ocorram fora de um contexto de sala de aula sdo chamadas de
aprendizagem informal (MALCOLM; HODKINSON; COLLEY, 2003; MANUTI et al.,
2015), em que o processo de compartilhamento de experiéncias e de conhecimentos
tacitos se ddo pelo processo de socializacdo (NONAKA; TAKEUCHI, 1997). No
ambiente de trabalho, a aprendizagem informal € aquela em que a aquisicdo de
conhecimento ndo acontece em programas estruturados (MANUTI et al., 2015) e
acontece em situacdes em que 0 objetivo nem era o de aprendizagem propriamente,
mas se da pelo acionamento de algum problema existente ou previsto que necessite
de uma solucdo (GARCIA-PENALVO; CONDE, 2014).

Ainda que novas pesquisas tenham contribuido para o entendimento da

aprendizagem no contexto de experiéncias de trabalho, ainda se faz necessaria mais
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atencao sobre o tema, devido aos esforcos das organizacdes em explorar o potencial

da aprendizagem informal (BELL et al., 2017; TANNENBAUM et al., 2010).

2.2 MOTIVACAO E ENGAJAMENTO NO TREINAMENTO

A motivacdo dos trabalhadores é considerada um tema central no campo da
gestao, sendo parte integrante na equacao do desempenho organizacional (STEERS;
MOWDAY; SHAPIRO, 2004). A motivacdo é compreendida como o motivo que leva
um individuo a realizar um determinado esforco, a fim de concretizar uma tarefa
(KELLER, 2010; BACCA et al., 2018) e no contexto educacional, a motivacédo € a
vontade, disposicdo para a aprendizagem (MARTIN, 2007; MARTIN; GINNS;
PAPWORTH, 2017). Ja o engajamento € a transformacao da vontade ou energia em
aprender por meio de atitudes comportamentais dentro e fora do ambiente de
aprendizagem (MARTIN, 2007; LUND DEAN; JOLLY, 2012). O engajamento se faz
necessario para um melhor entendimento da motivacdo na obtencdo de
conhecimentos e habilidades por parte dos aprendizes (NOE; TEWS; DANCHER,
2010). Apesar da diferenciacdo feita entre motivacdo e engajamento, estudos
recentes mostram que ha um grande alinhamento entre ambos em algumas éareas,
ficando dificil fazer essa distincdo (MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017).

Motivacdo e engajamento sado importantes para o processo de aprendizagem,
havendo a necessidade de mais estudos sobre os temas. O sucesso dos aprendizes
no processo aprendizagem depende do nivel de motivacdo e engajamento deles
(COOK et al., 2009), fazendo com que tenham prazer e interesse em estudar, obtendo

dessa maneira um melhor desempenho (LIEM; MARTIN, 20122, RODRIGUEZ et al.,
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2019). Verifica-se uma quantidade baixa de estudos nas Ultimas décadas sobre
engajamento na educacdo (MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017).

Existem modelos abrangentes sobre motivacdo no contexto do treinamento e
desenvolvimento mas nenhum que seja aplicavel a todas as situacdes (COLQUITT;
LEPINE; NOE, 2000), como por exemplo a tentativa de abordar a motivacdo para
participar no treinamento, a motivacdo ao longo do processo de treinamento e a
motivacdo para a transferéncia do que foi aprendido no treinamento para aplicar no
ambiente de trabalho (BEIER; KANFER, 2010).

As pesquisas realizadas sobre motivacdo e engajamento na aprendizagem
estdo focadas em (1) estruturas que resumam as teorias relacionadas a motivacéo
e o engajamento (MARTIN; DOWSON, 2009; GREEN et al.,, 2012; JANG; KIM,;
REEVE, 2016; MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017; SMIT et al., 2017; OLIVER et
al., 2018; REGUEIRO et al., 2018); (2) mensurar os fatores que influenciam a
motivacdo e o engajamento dos aprendizes por meio de um modelo multidimensional
gue mede simultaneamente ambos, usando a escala de motivacao e engajamento de
Martin (MARTIN, 2005c; MARTIN, 2007; MARTIN, 2008; MARTIN, 2009; LIEM;
MARTIN, 2012; MARTIN et al.,, 2015; BRAUER, PINHEIRO; CARDOSO, 2018;
MARTIN; MARTIN; EVANS, 2018; YIN, 2018). Dentre as pesquisas citadas que
utilizaram a roda de motivacdo e engajamento de Martin, destaca-se a pesquisa
realizada sobre o papel da psicologia positiva na melhoria da satisfacdo, motivacao e
produtividade no trabalho, pois foi a Unica utilizada em um contexto organizacional.

A partir do levantamento realizado das pesquisas sobre motivacdo e
engajamento na capacitacao, por meio da aprendizagem informal, verifica-se que néo
h& pesquisas realizadas no contexto mundial e nacional. A esse respeito ha a

necessidade de se olhar o nivel de motivacdo e engajamento no treinamento e
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desenvolvimento dos trabalhadores, uma vez que o estado motivacional e engajado

dos aprendizes séo elementos chave para a aprendizagem formal e informal.

2.3 RODA DE MOTIVACAO E ENGAJAMENTO DE MARTIN

N&o foi encontrado na literatura uma teoria ou um modelo integrado que
expliqgue a Motivacdo e o Engajamento na Educacdo Corporativa por meio da
aprendizagem informal. Por isso, esta pesquisa pretende utilizar um modelo ja testado
e validado, que é a Roda de Motivacdo e Engajamento de Andrew Martin (2007)
adaptado para o treinamento e desenvolvimento de trabalhadores na educacéo
corporativa. Tal pesquisa inicial teve uma amostra com 12.237 estudantes e depois
outros estudos foram feitos com o mesmo modelo (MARTIN, 2008; MARTIN, 2009;
LIEM; MARTIN, 2012; PLENTY; HEUBECK, 2011; BODKIN-ANDREWS; DENSON;
BANSEL, 2013; MARTIN et al., 2015; ELPHINSTONE; TINKER, 2017; BRAUER,

PINHEIRO; CARDOSO, 2018; MARTIN; MARTIN; EVANS, 2018; YIN, 2018).
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FIGURA 1: RODA DE MOTIVAGAO E ENGAJAMENTO

Fonte: Liem e Martin (2012)

Na roda de motivacdo e engajamento, temos na parte superior do semicirculo
dois grupos, sendo um deles os aspectos cognitivos positivos relacionados a
motivacdo que compreendem a autoeficacia que é fundamentada na teoria da
autoeficacia (BANDURA, 1997), a orientacao para o dominio que € fundamentada na
teoria da autodeterminacdo (RYAN & DECI, 2000) e na teoria da orientacdo para
objetivos (DWECK, 1986; ELLIOT, 2009) e o valor da tarefa fundamentada na teoria
do valor de expectativa (WIGFIELD & ECCLES, 2000). O segundo grupo sdo os
aspectos comportamentais positivos do engajamento que compreendem a
persisténcia, o planejamento e a gestao dos estudos que sédo fundamentadas na teoria

da autorregulacdo (PINTRICH, 1995; ZIMMERMAN, 2000). Na parte inferior do
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semicirculo também temos a separacdo em dois grupos sendo um deles os aspectos
cognitivos impeditivos a motivacdo que compreendem a ansiedade que é
fundamentada na teoria da auto estima e necessidade de realizacdo (COVINGTON,
1992), o medo do fracasso que € fundamentada na teoria da necessidade de
realizacdo (ATKINSON, 1957) e o controle do incerto que é fundamentada na teoria
da atribuicdo (WEINER, 1985). O outro grupo diz respeito aos aspectos
comportamentais impeditivos ao engajamento que compreendem a autossabotagem
e 0 desengajamento que sédo fundamentadas pela teoria da autoestima e necessidade
de realizacdo (COVINGTON, 1992).

O modelo de Martin permitiu a elaboracdo de 11 hipoteses, que serdo

explicadas a seguir.

2.3.1 Autoeficéacia

A autoeficacia é o entendimento que a pessoa tem de ser capaz de realizar
uma determinada tarefa (BANDURA, 1977). No campo da educacado corporativa, 0s
aprendizes que possuem autoeficacia positiva tendem a persistir mais na realizacao
das tarefas (KUO; WOO; BANG, 2017) pois acreditam ser capaz de realizar o trabalho
com sucesso (MARTIN, 2005). Aprendizes com alto nivel de autoeficacia funcionam
melhor ao treinamento e respondem de forma mais satisfatdria aos desafios por meio
de atividades cognitivas e emocionais (MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017). J& os
aprendizes com baixa autoeficacia tendem a nao aceitar desafios e relutam em se
envolver em tarefas dificeis (SCHUNK, 1990).

Assim como a autoeficacia no contexto da motivacao € importante, propde-se

a seguinte hipoétese:
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Hipotese 1: A autoeficacia apresenta-se com maior intensidade na motivacao
dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do que em

situacdes de aprendizagem formal.

2.3.2 Orientagéo para o Dominio

A teoria da orientacdo para o objetivo reflete os objetivos que os aprendizes
perseguem quando aprendem (KOOPMAN; BAKX; BEIJAARD, 2014) e procura
explicar as razbes e 0s objetivos subjacentes que os aprendizes tém para 0s seus
comportamentos relacionados com a realizacdo (MARTIN; GINNS; PAPWORTH,
2017). As orientagOes para 0s objetivos possuem grande ascendéncia para 0 Ssucesso
na motivacao dos aprendizes, como se percebe em varias décadas de investigacado
sobre o tema (ATKINSON, 1964; NICHOLLS, 1984; AMES, 1992; DWECK, 1986;
COVINGTON, 2000).

Duas orientacdes para o objetivo sdo consideradas: a de dominio e a de
desempenho. O aprendiz que adota a orientagdo de dominio dedica grande esfor¢o
em aprender e a dominar o contetdo ou habilidade por motivos intrinsecos. O aprendiz
reconhece a importancia do que se aprende para sua futura carreira. Ja 0os que adotam
a orientacdo de desempenho, o fazem na busca de reconhecimento externo como na
tentativa de superar outros colegas ou para evitar fracassos, tendo assim um carater
extrinseco. (PINTRICH, 2000; RYAN; DECI, 2000; ANDERMAN & WOL, 2006;
ELLIOT, 2005).

Os aprendizes que séo orientados para o dominio sdo mais participativos e
interessados na aprendizagem e treinamento, utilizam meios cognitivos mais

profundos e intrinsicamente motivados para obtencdo de conhecimento (KAPLAN &
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MIDGLEY, 1997; UTMAN, 1997, DWECK & LEGGETT, 1988; HARACKIEWICZ,
BARRON; ELLIOT, 1998; PINTRICH, 2000; ANDERMAN & WOLTERS, 2006;
KAPLAN & MAE- HR, 2007; GULLY; CHEN, 2009).

Assim como a orientacdo para o dominio no contexto da motivacdo €

importante, propde-se a seguinte hipoétese:

Hipotese 2: A orientacdo para o dominio apresenta-se com maior intensidade
na motivacdo dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.3 Valor do Treinamento

Na percepcao dos aprendizes, o valor do treinamento € traduzido na crenca de
que o que se aprende no treinamento € til, significante e pertinente para eles ou para
a organizacdo em geral (MARTIN, 2007). A teoria do valor de expectativa explica o
importante papel do valor na motivagcdo dos aprendizes, pois segundo a teoria,
individuos que possuem expectativas de um bom desempenho em uma atividade e
em certa medida valorizam esta atividade, possuem comportamentos voltados para o
sucesso, como por exemplo o de persistir quando enfrentam dificuldades (WIGFIELD
& ECCLES, 2000).

Dois fatores-chave independentes sdo reconhecidos pela teoria do valor de
expectativa que sdo: a expectativa de sucesso, que retrata 0 grau em que 0S
individuos acreditam que terdo sucesso ao tentar realizar uma determinada tarefa e o
valor da tarefa que retrata a percepc¢ao de que ha uma importancia pessoal, valor ou

interesse intrinseco na realizacao dessa tarefa (COOK; ARTINO, 2016).
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Aprendizes que possuem altas expectativas relacionadas com as tarefas e que
as valorizam, estardo mais motivados para realiza-las e as fardo com exceléncia
(WIGFIELD; ECCLES, 2000; MARTIN, 2007; MATIN; GINNS; PAPWORTH, 2017).

Assim como o valor do treinamento no contexto da motivacado é importante,

propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese 3: O valor do treinamento apresenta-se com maior intensidade na
motivacdo dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do

gue em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.4 Persisténcia

Referente a parte comportamental dos aprendizes temos a persisténcia, a qual
compBe uma das dimensdes do engajamento adaptativo, e que consiste na
perseveranca do aprendiz em resolver uma tarefa ou a solucionar um problema néao
importando o quéo penoso e desafiador este o seja (MARTIN, 2007; MARTIN et al.,
2015). Essa capacidade de persistir frente a um desafio no treinamento também é
chamada de regulacédo do esfor¢co (RICHARDSON et al., 2012), como exemplo temos
a ndo desisténcia de um aprendiz de educacdo a distancia mesmo o material de
aprendizado sendo desinteressante (BROADBENT; POON, 2015). Vale ressaltar que
ha uma diferenca entre esforco e persisténcia, no qual o esfor¢co é entendido como a
energia usual na atividade, ja a persisténcia inclui a perseveranca nas situacdes em
gque ocorra desatencao e regressao na resolucédo de uma tarefa ou outra atividade

(SMIT et al., 2017).
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A persisténcia faz parte de uma caracteristica de aprendizagem autorregulada,
na qual os aprendizes assumem o comando da sua propria aprendizagem utilizando
e desenvolvendo estratégias por meio de certos aspectos cognitivos, motivacionais e
comportamentais (ZIMMERMAN 2009).

Na educacéo corporativa o sucesso na atividade educacional tem correlacéo
positiva significativa com as estratégias de aprendizagem auto reguladas na
administracdo da persisténcia, do tempo, da metacognicdo e no pensamento critico
(BROADBENT; POON, 2015).

Assim como a persisténcia no contexto do engajamento € importante, propde-

se a seguinte hipotese:

Hipotese 4. A persisténcia apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.5 Planejamento

A teoria da auto regulacdo estabelece que os aprendizes devam definir seus
objetivos, selecionar apropriadamente suas estratégias de aprendizado, manter-se
motivados e acompanhar e analisar seu desenvolvimento (ZIMMERMAN, 2000).

E na fase da analise de tarefas, segundo a teoria da auto regulacéo, que os
objetivos, metas e o planejamento sdo definidos (PANADERO; ALONSO-TAPIA,
2014), ou seja os aprendizes planejam os seus trabalhos e tarefas e fazem o seu

acompanhamento a medida que os realizam (MARTIN, 2007). O planejamento é um
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processo chave de auto regulacdo e um bom indicador de sucesso (ZIMMERMAN,
2008).

Resumindo, temos o planejamento como um comportamento e engajamento
positivo na realizacdo de uma tarefa (MARTIN, 2007; YIN,2018), entretanto a
implantacédo do planejamento esta diretamente ligada a motivacdo dos aprendizes, o
que reforca a correlacdo muito forte entre engajamento e motivacdo (RAMDASS;
ZIMMERMAN, 2011; MARTIN; MARTIN; EVANS, 2018).

Assim como o planejamento no contexto do engajamento € importante,

propdem-se a seguinte hipotese:

Hipotese 5. O planejamento apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.6 Gestao dos Estudos

A teoria da autorregulacdo apresenta fatores psicolégicos internos como a
motivacdo e fatores de engajamento voltados para a realizacdo de uma atividade
(ZIMMERMAN, 2000). Desta maneira, a motivagao esta relacionada a uma etapa de
reflexdo. J&4 o engajamento a uma etapa de desempenho. E no contexto da fase de
desempenho que se encontra o esfor¢co de se atuar de maneira autorregulada, tendo
como exemplo o planejamento, 0 acompanhamento do comportamento, a gestdo dos

estudos e a persisténcia (MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017).
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A gestédo dos estudos refere-se a organizacao, a administracdo do tempo e do
local de estudo por parte dos aprendizes (MARTIN,2007; MARTIN; MARTIN; EVANS,
2018).

Assim como a gestdo dos estudos no contexto do engajamento € importante,

propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese 6: A gestdo dos estudos apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.7 Ansiedade

Segundo a teoria da autoestima e necessidade de realizagéo, a auto aceitacao
€ a principal necessidade do ser humano, a qual pode ser originada pelo medo do
fracasso ou por uma orientacéo voltada para o sucesso (DE CASTELLA; BYRNE;
COVINGTON, 2013).

No ambiente de aprendizagem corporativa, a capacidade de realizacao € de
grande importancia e a percepcao de que o aprendiz ndo € capaz de realizar tais
atividades pode gerar sentimentos de vergonha e humilhacdo (COVINGTON, 1992;
MARTIN, 2007). Assim esfor¢cos para proteger a autoestima levam os aprendizes a
acOes reflexivas a fim de mudar ou diminuir a percepcao de fracasso, adotando
estratégias como 0 pessimismo, a autodefesa (COVINGTON, 1992; ELLIOT,;
COVINGTON, 2001; MARTIN; DOWSON, 2009) e comportamentos para evitar o
insucesso, sendo o medo do fracasso o0 maior motivador da ansiedade

(MARTIN,2007; MARTIN; GINNS; PAPWORTH, 2017).
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A ansiedade € uma resposta cognitiva, de sentimento subjetivo a situacdes de
incerteza ou de tensdo gerando sentimentos de medo e stress acompanhado de
manifestacdes fisicas como suor frio, dor de cabeca e tremores (STERNBERG, 2000;
SUN; SYU; LIN, 2017; MARCOTTE; LEVESQUE, 2018). No caso dos aprendizes a
ansiedade pode ser exemplificada em situacbes em que ha uma preocupacao
excessiva em dias de testes ou tarefas que necessitem de um maior esforco (MARTIN,
2007; MARTIN; MARTIN; EVANS, 2018). A ansiedade de forma moderada tem efeito
positivo, jA a ansiedade de forma excessiva tem uma influéncia negativa na
aprendizagem (SUN; SYU; LIN, 2017).

Assim como a ansiedade no contexto da motivacdo é importante, propde-se a

seguinte hipotese:

Hipotese 7: A ansiedade apresenta-se com menor intensidade na motivacao
dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do que em

situacdes de aprendizagem formal.

2.3.8 Medo do Fracasso

O medo do fracasso no treinamento esta relacionado néo s6 a possibilidade de
um fracasso individual, mas também ao julgamento dos outros (HECKHAUSEN,
1977). A teoria da necessidade de realizacdo na pesquisa sobre motivacao, defende
gque o medo do fracasso se deve a uma ansiedade enfraguecedora que retira ou
diminui a motivacdo (ATKINSON, 1957; ALKHAZALEH; MAHASNEH, 2016). Escapar

do sentimento de vergonha e humilhacdo levam os individuos a duas orientacoes,
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uma negativa em que se busca evitar o fracasso e outra positiva que guia a realizacao
bem sucedida (ALKHAZALEH; MAHASNEH, 2016).

Evitar o fracasso refere-se aos individuos que evitam realizar uma atividade
mal feita ou que possa desapontar outros (COLLIE; MARTIN, 2017). No caso dos
aprendizes podemos exemplificar a concretizacédo de uma tarefa para ndo desapontar
sua familia (MARTIN, 2007).

Assim como o medo do fracasso no contexto da motivacdo € importante,

propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese 8: O medo do fracasso apresenta-se com menor intensidade na
motivacdo dos aprendizes na capacitagcao em situacdes de aprendizagem informal do

gue em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.9 Controle do Incerto

A maneira como os individuos pensam ou avaliam uma situacdo podem
determinar como irdo se comportar em ocasifes futuras. Desta forma estamos
constantemente atribuindo a responsabilidade do ocorrido a alguma pessoa ou a algo
(WEINER, 1985).

A teoria da atribuicéo reflete a busca de motivos apds a vivéncia de situagdes
de sucesso ou de fracasso. As situacdes de fracasso sdo mais procuradas e podem
ser classificadas de acordo com trés dimensdes: locus, controlabilidade e estabilidade
(MARTIN, 2007; WEINER, 2010; HALL et al., 2018). O locus se refere a causas de
sucesso ou insucesso de carater intrinseco ou extrinseco. Por exemplo, se um

aprendiz nao for bem em um treinamento e ele entender que o resultado se deve a
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sua falta de preparo, o motivo foi de carater intrinseco mas se ele tiver o entendimento
gue a causa teve motivo na vontade de quem realizou o treinamento em promover
uma treinamento dificil, entdo o carater foi extrinseco. A controlabilidade trata do
entendimento de que a causa da experiéncia vivida foi determinada por uma escolha,
(controlavel/incontrolavel) e estabilidade trata da possibilidade da causa variar no
decorrer do tempo (estavel/instavel) (WEINER, 1972; CHODKIEWICZ; BOYLE, 2014;
HALL et al., 2018).

O controle € o objeto de estudo priomordial, pois € o motivo principal que orienta
o0 comportamento dos aprendizes e os faz engajar em indmeras estratégias
motivacionais a fim de superar situacdes negativas, de medo ou fracasso (MARTIN,
2007; WEINER, 2010).

Portanto, aprendizes que nao tém controle na realizacéo das atividades adotam
uma capacidade de conhecimento impeditivo e sentem-se menos motivados e
confiantes (MARTIN, 2007; MARTIN, 2009; FISHMAN; HUSMAN, 2017).

Assim como o controle do incerto no contexto da motivacdo € importante,

propde-se a seguinte hipbtese:

Hipotese 9: O controle do incerto apresenta-se com menor intensidade na
motivacéo dos aprendizes na capacitagcao em situacdes de aprendizagem informal do

gue em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.10 Autossabotagem

A protecado da autoestima, no contexto educacional, se refere a adocao de

estratégias por parte do aprendiz por medo de falhar em possiveis situacdes de
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insucesso, como por exemplo na realizacado de um treinamento (DE CASTELLA et al.,
2013). Apesar dessas estratégias terem como objetivo preservar o individuo de
experiéncias de baixa autoestima, academicamente muitas delas sao consideradas
impeditivas ao processo de engajamento do aprendiz (MARTIN, 2007; SNYDER,;
MALIN,2014; CANO et al., 2018). Desta maneira segundo a teoria da motivacdo da
autoestima os individuos tendem a ter uma auto imagem positiva e se motivam para
adotar estratégias que protejam o seu valor proprio, evitando o fracasso (ELLIOT;
COVINGTON, 2001).

Dentre as estratégias adotadas para a preservacdo da autoestima dos
aprendizes, esta a autossabotagem e o pessimismo defensivo dentre as mais usadas
(MARTIN, 2008b), sendo a autossabotagem a estratégia a ser utilizada no nosso
estudo, que consiste em um envolvimento cognitivo e comportamental de auto
restricdo a situacdes que possam trazer consequéncias de insucesso (FERRADAS;
FREIRE; NUNEZ, 2017), por exemplo quando um aprendiz entende que ao
desempenhar um esforgo para a realizacdo de uma tarefa, esta poderia terminar em
insucesso e isto poderia ser percebido como falta de capacidade ou de talento
(COVINGTON, 1992; SNYDER; MALIN, 2014). A procrastinacao € outro exemplo de
autossabotagem e é representada quando aprendizes adiam a realizacédo de tarefas
ou perdem tempo em atividades que ndo estdo relacionados a atividade do
treinamento (SCHWINGER et al., 2014; TOROK; SZABO; TOTH, 2018).

Assim como a autossabo

tagem no contexto do engajamento é importante, propde-se a seguinte

hipotese:
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Hipotese 10: A autossabotagem apresenta-se com menor intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.

2.3.11 Desengajamento

Baseado na teoria da necessidade de realizacdo e teoria da motivacdo da
autoestima, as quais ja foram tratadas anteriormente, temos o desengajamento como
a intencdo dos aprendizes em desistir das atividades do treinamento quando estes se
sentem desmotivados (MARTIN, 2007).

O desengajamento possui cinco dimensdes diferentes baseadas em: valores,
motivacbes, comportamentos, interacées e envolvimentos. O desengajamento
comportamental ser4 a dimensdo a ser tratada neste estudo, pois é a que permite
provas claras em relagdo a inexisténcia de comprometimento dos aprendizes em
relacdo as suas atividades (BRINT; CANTWELL, 2014).

Assim como 0 desengajamento no contexto do engajamento € importante,
propde-se a seguinte hipbtese:

Hipotese 11: O desengajamento apresenta-se com menor intensidade no

engajamento dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal.
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2.3.12 Conjunto das Hipdteses a serem testadas

O modelo de Martin se baseia em oito conceitos majoritarios sobre motivacao
gue sao a teoria de autoeficacia (em inglés self-efficacy theory), teoria de orientacdo
para os objetivos (em inglés goal orientation theory), teoria da autodeterminacéo (em
inglés self-determination theory), teoria do valor da expectativa (em inglés expectancy-
value theory), teoria da autorregulacédo (em inglés self-regulation theory), teoria da
atribuicdo (em inglés attribution theory), teoria da autoestima (em inglés self-worth
motivation theory) e teoria da necessidade de realizacdo (em inglés need for
achievement theory), que estéo indicadas no quadro 1 com uma pequena descricao

sobre cada uma delas e seus respectivos autores.

TEORIA DESCRICAO AUTORES HIPOTESES
Self- efficacy theory | A teoria considera que a | BANDURA, H1-Autoeficacia
(Autoeficécia) autoeficacia é a o entendimento | 1998

gque as pessoas tem sobre o
comportamento delas ao se
depararem a desafios e estresse
juntamente com a determinacao
de quanto esforgo sera gasto para
alcancar seus objetivos e por
guanto tempo esses objetivos
serao perseguidos. Ser
autossustentavel é uma
caracteristica da autoeficacia, pois
0 indivpiduo trabalha da sua
maneira e obtém experiéncias
positivas ele aumenta mais a sua
autoefifacia.

Goal orientation A teoria da orientacdo para os | AMES, 1992; | H2-Orientacdo para
theory (GOT) (Teoria | objetivos é uma teoria | DWECK, 1986; | o dominio

de orientacdo para | sociocognitiva da motivacdo para | MAEHR, 1984;

0s objetivos) a realizacdo. A teoria dos | NICHOLLS,
objetivos tornou-se um marco | 1984
tedrico particularmente importante
no estudo da  motivacio
académica no final da década de
1980. A teoria examina as razdes
pelas quais os estudantes se
engajam em seu trabalho
académico.
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Self-determination
theory (Teoria da
autodeterminagéo)

A teoria considera que a
motivacdo varia ndo sé em
guantidade (magnitude) mas
também em qualidade (tipo e
orientacdo). Ser autbnoma é o
desejo das pessoas que tendem a
dedicar esforco e tempo a
atividades que consideram
inerentemente agradaveis.
Nossas facanhas e conquistas
mais realizadoras, mais
saudaveis, mais criativas e
produtivas  ocorrem  quando
somos motivados por um
interesse intrinseco na tarefa.

DECI,
1985

RYAN,

H2-Orientacéo para
o dominio

Expectancy-value
theory (Teoria do
valor da expectativa)

Possui dois fatores independentes
que influenciam no
comportamento motivacional sao
eles a EXPECTATIVA DE
SUCESSO na qual o individuo
acredita que tera sucesso se
tentar realizar a atividade e o
VALOR DA TAREFA que é a
percepc¢do intrinseca em realizar
tal tarefa.

WIGFIELD;
ECCLES, 2000

H3-Valor da tarefa

Self-regulation A teoria da autorregulacéo (SRT) | ZIMMERMAN, | H4- Persisténcia;
Theory - SRT (Teoria | diz que gastamos esforco no | 1986; H5-Planejamento;
da autorregulacdo) | controle do que pensamos, | PINTRICH, H6- Gestdo dos

dizemos e fazemos, tentando ser | 1995 estudos
a pessoa que queremos ser. A
SRT é definida como um sistema
de gestdo pessoal consciente que
nos ajuda a controlar o que
pensamos, dizemos e fazemos, a
fim de nos tornarmos o0s
individuos que gostariamos de ser
tanto no curto como no longo
prazo.
Attribution theory Teoria da atribuicdo esta | WEINER, 1980 | H7-Ansiedade,
(Teoria da atribuicdo) | preocupado com a forma como 0s H8-Medo do
individuos interpretam eventos e Fracasso,
€como isso se relaciona com o seu H9- Controle do
pensamento e comportamento, incerto
atribuindo causas ao
comportamento.
Self-worth motivation | A teoria assume que a busca pela | COVINGTON; | H7- Ansiedade;
theory (Teoria da propria aceitacédo e a protecao da | BERRY, 1976; | H8- Medo do
autoestima) autoestima sdo as maiores | COVINGTON, | Fracasso;
prioridades humanas. Vem | 1984 H10-
principalmente do medo do Autossabotagem;
fracasso e das implicacbes que H11-
este fracasso pode ter para o Desengajamento
sentido privado e publico.
Need for Segundo a teoria, as pessoas tém | McCLELLAND; | H7- Ansiedade;
achievement theory | guias motivacionais que estdo | ATKINSON; H8- Medo do
(Teoria da diretamente ligados as suas Fracasso;




31

necessidade de
realizacéo)

necessidades, nao importando
sua idade, sexo, cultura ou raca. A
necessidade de realizagdo é um
comportamento orientado para a
concorréncia. McClelland
descobriu que as pessoas com
uma elevada necessidade de
realizacdo tém um  melhor
desempenho do que aquelas com
uma necessidade moderada ou de
baixa realizacdo, e observou
diferencas regionais e nacionais
na motivacdo para a realizacao.

CLARK;
LOWELL, 1976

H10-
Autossabotagem;
H11-
Desengajamento

QUADRO 1: TEORIAS E HIPOTESES A SEREM TESTADAS

Fonte: Elaboracdo propria

O modelo MES teve sua aplicacdo testada em ambientes diferentes como o de

ensino médio (MES-HS) (MARTIN, 2007), o do ensino primério/elementar (MES-JS),

o do ensino superior (MES-UC), com musicos em uma escola de musica (MES-W),

com jovens atletas de uma escola especializada em esportes (MES- S) e no local de

trabalho (MARTIN, 2008b). Em todos foram realizados analise fatorial confirmatoria

(CFA), afim de testar as propriedades psicométricas do MES, em que se pode concluir

que o modelo apresenta evidéncias de possuir bom ajuste (LIEM; MARTIN, 2012b).

Verifica-se a mesma evidéncia de que o modelo MES é valido e robusto nos

estudos de Yin e Wang (2015) tendo 1131 estudantes universitarios de Pequin como

amostra e nos estudos de Plenty e Heubeck (2011) tendo 1014 estudantes rurais da

Australia.
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3 METODO DE PESQUISA

Neste capitulo iremos tratar do método de pesquisa em si, a abordagem
escolhida, as limitacbes metodoldgicas, a forma como se dara a coleta dos dados, a
descricdo da populacédo e da amostra, tratamento e analise dos dados (CRESWELL,

2010; ZHANG; SHAW, 2012; FERREIRA, 2013).

3.1 ABORDAGEM E ESTRATEGIA DE PESQUISA

A pesquisa em questdo tem uma abordagem quantitativa, pois tem como
objetivo testar um modelo tedrico de motivagcédo e engajamento de Martin (2016) na
capacitagcdo industrial, utilizando o método cientifico dedutivo hipotético (POPER,
2008), onde as hipéteses a serem testadas (MORGAN, 2015) deverdo ser negadas a
partir da analise dos dados da pesquisa realizada (BHATTACHERJEE, 2012; GIL,
2008; VERGARA, 2016). A estratégia a ser usada na pesquisa é a de Survey ou
Levantamento que € um método de coleta de informacdes a partir de uma amostra de
individuos (SCHEUREN, 2004), com o objetivo de coletar as particularidades do
fendmeno e identificar as atitudes que tem relacdo com o fendbmeno estudado
(BABBIE, 2001; FINK, 2017; FOWLEY JR, 2011; FREITAS et al., 2000; PARANHOS
et al., 2013). A ferramenta a ser usada para a coleta dos dados sera um questionario
com resposta em escala Likert (JOSHI et al., 2015; MARTINS; THEOPHILO, 2016;).

A classificacao quanto aos fins é descritiva pois procura evidenciar por meio da
observacao, registro e correlacédo das variaveis o fendbmeno estudado, evidenciando
as caracteristicas de uma determinada populacdo por meio da coleta de dados (GIL,

2013; VERGARA, 2015). Quanto aos meios € considerada bibliogréafica, pois utiliza-
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se de material publicado em artigos, livros, jornais entre outros e de campo pois a
coleta de dados acontece no local onde acontece o fendbmeno (MARTINS;

THEOPHILO, 2016; VERGARA, 2015)

3.3 UNIDADE DE ANALISE, POPULACAO E AMOSTRA

A unidade de analise foi 0 empregado do setor industrial brasileiro que segundo
a pesquisa industrial anual (PIA) de 2017, realizada pelo IBGE é de 7.695.070
trabalhadores. A amostra foi obtida de trabalhadores de uma empresa do setor téxtil
e de confeccdo localizadas no Estado do Rio de Janeiro, portanto ndo probabilistica
uma vez que a escolha ndo ¢é aleatoria (MARTINS; THEOPHILO, 2016;

“Iu

VERGARA,2015) e por critérios pré-estabelecidos que foram: “I” acesso a todos os
funcionarios da empresa; “II” disponibilidade de espaco reservado para que 0s
colaboradores pudessem responder de forma tranquila ao questionario; “llI” a
empresa permitisse o acompanhamento em tempo integral do pesquisador na
aplicacao do questionario; “IV” a empresa teria que concordar em disponibilizar um
tempo de 30 minutos para a aplicacdo do questionario. Em resumo a amostra do

estudo foi de 81 colaboradores de uma empresa do setor de confeccao de uniformes

profissionais que atenderam e aceitaram os pré-requisitos citados anteriormente.

3.4 COLETA DE DADOS

O questionario usado foi o desenvolvido por Martin (2016), bem como a técnica
na andlise dos dados, por meio da escala MES-UC, que é adquirido no site Lifelong

Achievement Group, com o nome de Motivation and Engagement Scale: Research
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Student Version UNIVERSITY/COLLEGE Pack. Além da escala, também é cedido um
guia orientando como se calcula os escores dos resultados obtidos.

A coleta de dados foi realizada no periodo de novembro a dezembro de 2019
de forma presencial em que se precisou dividir os colaboradores da empresa em 7
grupos de 10 pessoas e 1 grupo de 11 pessoas em um periodo de 30 minutos durante
o dia ao longo de duas semanas. Esse planejamento se fez necesséario a fim de nao
prejudicar a producdo da empresa, visto que o periodo em que foi aplicado o
guestionario é tradicionalmente de alta demanda de producéo.

A aplicacdo do questionario era precedida por uma explicacao do que se tratava
a pesquisa e principalmente da diferenca entre aprendizagem informal da formal, este
foi um ponto de duavidas em todos os grupos formados. Também foi realizada uma
leitura de algumas perguntas do questionario a fim de deixar claro como deveria ser o
entendimento da escala Likert e como seria sua marcacao. Durante a aplicacdo do
questionario algumas davidas sobre algumas perguntas do questionario foram feitas,
mas em quantidades muito pequenas e isso foi observado em todos 0s grupos
também. O tempo médio deste processo de aplicacdo do questionario foi de 26
minutos, o que ratificou a exigéncia do pré-requisito de 30 minutos para sua aplicacao

exigida na descri¢cdo da amostra informada no tépico anterior.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

No tratamento e analise de dados sera utilizado o algoritimo préoprio de Martin
(2016), quando da aquisicdo da escala de Motivacao e Engajamento, que consiste no
calculo da média de cada variavel observada, nos valores percentuais de cada

constructo e a média dos resultados encontrados nos constructos a fim de se qualificar
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os resultados. Na demonstracao da correlacdo entre as variaveis pesquisadas, sera
usada a estatistica descritiva, pois ela trata de medidas de diferentes aspectos de uma
populacdo (BICKEL; LEHMANN, 1975) e da distribuicdo de dados, incluindo o
tamanho do conjunto desses dados, caracteristicas da populacdo ou da amostra e
descricOes de variaveis que tiveram relacdo com a questdo pesquisada (SHEARD,
2017).

Conforme descrito no manual do usuério, ao adquirir a escala de Motivacao e
Engajamento de Matrtin, o calculo do escore para os seis fatores de motivacao e para
os cinco fatores de engajamento comeca com a soma das notas dadas de 1 a 7 para
as quatro afirmativas do questionario vinculada a cada fator que sdo combinadas e
convertidas em uma pontuacdo de 100%. Segundo o manual existe duas
possibilidades para se executar o calculo e o escolhido foi 0 método 2, que possui 0s
seguintes passos descritos abaixo:

e Passo 1 — Soma-se os valores das quatro notas para cada afirmativa
referente a cada fator, dando um total de 28 pontos no maximo

e Passo 2 — Multiplica-se o resultado por 3,575

e Passo 3 — Arredonda-se este numero para 0 numero inteiro mais
préximo

e Passo 4 — Ver como este escore desse fator se compara com o escore

do fator médio desta dimensao

Para a apresentacdo das correlagdes entre 0os constructos pesquisados sera
usado o software Microsoft Excel, a fim de calcular e demonstrar a correlagao de cada
constructo analisado, comparando-se com a teoria e com estudos realizados por

Martin (2016).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo serédo apresentadas as analises dos dados coletados e tratados
de acordo com o método elaborado por Martin (2016), os resultados as hipoteses
levantadas e a matriz de correlacdo entre 0s constructos.

A amostra coletada foi constituida de 81 individuos sendo 10 do sexo masculino

e 71 do sexo feminino, conforme ilustrado na Figura 2.

87,65%

Masculino = Feminino

FIGURA 2: DISTRIBUICAO DO SEXO DA AMOSTRA

Fonte: Préprio autor

Observa-se que h& similaridade com o estudo de Martin (2016), que é voltado
para a aprendizagem formal dos alunos universitarios que apresentou 80% dos
respondentes do sexo feminino e 20% do sexo masculino e uma ligeira diferenga em
relacdo ao estudo de Martin (2009), realizado no local de trabalho, que apresentou
68% dos respondentes do sexo feminino e 32% do sexo masculino. Comparando com
o estudo realizado cor Cardoso (2017), com estudantes universitarios na

aprendizagem formal, a relac&o foi de 49% de respondentes do sexo feminino e 46%
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do sexo masculino, muito diferente da amostra do presente estudo que apresentou
88% de respondentes do sexo feminino e 12% do sexo masculino.

Dos 81 respondentes temos 5 que estédo entre 15 e 25 anos, 19 entre 26 e 35
anos, 30 entre 36 e 45 anos, 20 entre 46 e 55 anos e 7 entre 56 e 65 anos que estao

representados na Figura 3 com seus respectivos percentuais.

15a25 26 a 35 36a45 46 a 55 56 a 65

FIGURA 3: DISTRIBUIGAO DE IDADE DA AMOSTRA

Fonte: Préprio autor

A média de idade da amostra foi de 41 anos muito similar ao estudo de Martin
(2009), realizada no local do trabalho, mas muito diferente aos estudos de Martin
(2016) e Cardoso (2017), que obtiveram média de idades dos respondentes de 21 e

20 anos respectivamente.

Os escores obtidos para cada constructo, utilizando-se o método

disponibilizado por Martin (2016), sao obtidos a partir da soma das médias das
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afirmativas que estdo relacionadas a cada constructo, que estdo demonstrados na

Tabela 1 a sequir:

TABELA 1 - ESCORES POR CONSTRUCTO

Autoeficacia 83,20%
Valor do Treinamento 88,67%
Orientacdo para o dominio 83,59%
Planejamento 74,59%
Gestéao dos estudos 80,42%
Persisténcia 79,58%
Ansiedade 65,81%
Medo do fracasso 47,31%
Controle do incerto 58,57%
Autossabotagem 31,73%
Desengajamento 30,19%

Fonte: Préprio autor

A representacdo gréafica, na forma de radar, dos escores da tabela acima,
facilita a percepcao da intensidade de cada constructo com relagdo a motivacao e
engajamento na aprendizagem informal dos colaboradores da industria pesquisada e

esta representada na mandala a seguir:
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Autoeficacia

Desengajamento /

3 Valor do Treinamento

Autossabotagem Orientagdo para o dominio

Controle do incerto Planejamento

Medo do fracasso Gestdo dos estudos

Ansiedade Persisténcia

FIGURA 4: MANDALA DE RESULTADO DOS CONSTRUCTOS

Fonte: Préprio autor

Na analise dos resultados foi usado os valores médios indicados no manual do
utilizador, que foi disponibilizado por Martin (2019), através de compra, pelo site
Lifelong Achievement Group (MARTIN, 2019). Desta forma para os trés fatores
positivos de motivagdo, os trés fatores positivos desengajamento, os trés fatores
negativos de motivacéo e os dois fatores negativos de engajamento serdo usados 0s
valores médios de 80%, 74%, 65% e 72%, respectivamente como valor de corte para
a analise dos resultados. Entende-se que para os fatores que retratam sentimentos e
comportamentos que influenciam positivamente na motivagao e engajamento, espera-

se que quanto maior o escore melhor é o resultado. Ja para os sentimentos e
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comportamentos que influenciam negativamente na motivacdo e engajamento,
espera-se quanto menor o escore melhor sera o resultado. Desta forma analisando os
resultados verificamos elevados indices para os constructos positivos da motivacao e
do engajamento e baixos indices para 0s constructos negativos da motivacao e do
engajamento, exceto para o constructo Ansiedade que apresentou valor de 65,81%.
Comparando-se o0s resultados do presente estudo em situacdo de
aprendizagem informal com os de Martin (2016) e Cardoso (2017) em situacdo de
aprendizagem formal, verifica-se que h& similaridade entre os resultados
apresentados na Tabela 2, para os constructos positivos da motivacdo e do
engajamento, que deram valores altos e para os constructos negativos da motivacao
e engajamento que deram valores baixos, menos para o constructo Ansiedade que

em todos 0s casos apresentou escores altos.

TABELA 2 - COMPARACAO COM ESTUDOS ANTERIORES

Autoeficicia 83,20% 85% 81%
Orientacdo para o dominio 83,59% 91% 87%
Valor do Treinamento 88,67% 89% 84%
Persisténcia 79,58% 78% 73%
Planejamento 74,59% 69% 63%
Gestdo dos estudos 80,42% 82% 73%
Ansiedade 65,81% 75% 69%
Medo do fracasso 47,31% 40% 44%
Autossabotagem 31,73% 43% 43%
Controle do incerto 58,57% 61% 51%
Desengajamento 30,19% 32% 40%

Fonte: Préprio autor

A seguir temos a representacéo grafica em forma de mandala, para uma melhor

visualizacao.
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Comparacdo com estudos anteriores

Autoeficacia

Desengajamento o Valor da Tarefa
Autossabotagem Onentagap parao
O dominio
3 |
& emmProprio autor
r «=»CARDOSO 2017
o), ° R
Controle do incerto / Planejamento MARTIN 2016
(>
Medo do fracasso : — Gestdo dos estudos
Ansiedade Persisténcia

FIGURA 5: MANDALA DE RESULTADOS COMPARATIVOS

Fonte: Préprio autor

4.1 HIPOTESES CONFIRMADAS E REJEITADAS

Como dito anteriormente o valor de corte foi de 80% para os trés fatores
positivos da motivagao, de 74% para os trés fatores positivos de engajamento, de 65%
para os trés fatores negativos de motivacdo e 72% para os dois fatores negativos de
engajamento, o que significa que para fatores positivos do modelo MES-UC os valores
acima do valor de corte foram tivemos as hipétese confirmadas, enquanto que para
os fatores negativos do modelo MES-UC, os valores abaixo o valor de corte foram
tiveram as hipoteses confirmadas. Sendo assim, temos como resposta as nossas

hipéteses:
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Hipotese 1: A autoeficacia apresenta-se com maior intensidade na motivacao
dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do que em
situacdes de aprendizagem formal.

Como obteve escore maior que 80,00% (83,20%), esta hipdtese foi confirmada.

Hipotese 2: A orientacdo para o dominio apresenta-se com maior intensidade
na motivacéo dos aprendizes na capacitacdo em situacoes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como obteve escore maior que 80,00% (83,59%), esta hipotese foi confirmada.

Hipotese 3: O valor do treinamento apresenta-se com maior intensidade na
motivacdo dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do
gue em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore maior que 80,00% (88,67%), esta hipdtese foi confirmada.

Hipotese 4. A persisténcia apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situagdes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore maior que 74,00% (79,58%), esta hipétese foi confirmada.

Hipotese 5: O planejamento apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situagdes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore maior que 74,00% (74,59%), esta hipdtese foi confirmada.

Hipotese 6: A gestdo dos estudos apresenta-se com maior intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situacdes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore maior que 74,00% (80,42%), esta hipdtese foi confirmada



43

Hipotese 7: A ansiedade apresenta-se com menor intensidade na motivagao
dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do que em
situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore maior que 65,00% (65,81%), esta hipotese nao foi
confirmada.

Hipotese 8: O medo do fracasso apresenta-se com menor intensidade na
motivacdo dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do
gue em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore menor que 65,00% (47,31%), esta hipotese foi confirmada.

Hipotese 9: O controle do incerto apresenta-se com menor intensidade na
motivacdo dos aprendizes na capacitacdo em situacdes de aprendizagem informal do
gue em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore menor que 65,00% (58,57%), esta hipotese foi confirmada.

Hipotese 10: A autossabotagem apresenta-se com menor intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situagdes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore menor que 72,00% (31,73%), esta hipétese foi confirmada.

Hipotese 11: O desengajamento apresenta-se com menor intensidade no
engajamento dos aprendizes na capacitacao em situacdes de aprendizagem informal
do que em situacdes de aprendizagem formal.

Como teve escore menor que 72,00% (30,19%), esta hipotese foi confirmada.

Observa-se que a hipotese 7 foi a Unica que néo foi confirmada, o que significa
gue nado se pode comprovar que a Ansiedade apresenta-se com menor intensidade
na motivacéo dos aprendizes na capacitacdo em situacoes de aprendizagem informal

do que em situacdes de aprendizagem formal, apesar da teoria indicar que a
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ansiedade seja uma resposta cognitiva, de sentimento subjetivo a situacdes de
incerteza ou tensdo (STERNBERG, 2000; SUN; SYU; LIN, 2017; MARCOTTE;
LEVESQUE, 2018). Desta forma um olhar mais cuidado sobre o constructo se faz
necessario, pois o mesmo resultado se observou nos estudos de Martin (2016) e
Cardoso (2017). No caso da capacitacdo informal, ha a questdo da aprendizagem
ocorrer fora de uma sala de aula (MALCOLM; HODKINSON; COLLEY, 2003; MANUTI
et al., 2015), sem programas estruturados (MANUTI et al., 2015), o que pode gerar
um ambiente com menos tensédo proporcionando niveis de ansiedades baixos que de

forma moderada tem efeito positivo na aprendizagem (SUN; SYU; LIN, 2017).

4.2 ANALISE DE CORRELACOES

A matriz de correlacdo representada na Tabela 3 apresenta o indice de
correlacdo de Pearson entre 0os onze constructos da Escala de Motivacdo e
Engajamento de Martin (2016). Analisando-a identificamos correlacdes moderadas
em azul, ou seja que foram maiores que 0,5 e menores que 0,7 que séo: Autoeficacia
e Valor do Treinamento, Autoeficacia e Orientacdo para o Dominio, Valor do
Treinamento e Orientacdo para o Dominio, Valor do Treinamento e Gestdo dos
estudos, Orientacdo para o Dominio e Persisténcia, Planejamento e Gestdo dos
estudos, Ansiedade e Controle do Incerto e Medo do Fracasso e Controle do Incerto.
N&o foi identificada nenhuma correlagéo forte, ou seja, maior que 0,7.

De forma geral, os resultados obtidos séo similares aos estudos anteriores, pois
apresentou correlagbes positivas para o grupo das dimensfes positivas para a

motivacdo e o0 engajamento e correlacdes negativas para o grupo das dimensdes
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negativas. Abaixo temos a tabela 4 e tabela 5 que apresentam os resultados de Martin

(2016) e Cardoso (2017) respectivamente.



TABELA 3 - CORRELACAO ENTRE CONSTRUCTOS

Autoeficacia

Valor do Treinamento
Orientagdo para o
dominio
Planejamento
Gestédo dos estudos
Persisténcia
Ansiedade

Medo do fracasso
Controle do incerto
Autossabotagem
Desengajamento

Autoeficacia

0,61

0,54
0,40
0,43
0,50
0,28
0,14
0,11
-0,02
-0,25

Valor do
Treinamento

0,55
0,31
0,52
0,50
0,25
0,02
0,11
-0,06
-0,24

Orientacao
para o
dominio

0,33
0,19
0,59
0,28
0,07
0,12
0,03
-0,20

Planejamento

0,63
0,32
0,20
0,08
0,03
0,06
-0,31

Gestao dos
estudos

0,41
0,11
0,06
0,03
0,07
-0,28

Persisténcia

0,22
0,05
0,15
0,15
-0,15

Ansiedade

0,20
0,59
0,37
0,11

Medo do
fracasso

0,54
0,43
0,30

Controle do
incerto

0,39
0,32
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Autossabotagem Desengajamento

0,31 1

Fonte: Préprio autor



TABELA 4: CORRELAGAO ENTRE OS CONSTRUCTOS DE MARTIN (2016)

FIRST ORDER CORRELATIONS

SE MO | PLN ™ P A FA uc SH
SE -
MO .60 -
v 61 1 -
PLN 4 42 43
™ 25 42 39 o7 -
P .64 48 64 65 46
A -.08 A7 .08 A3 .09 .08 -
FA -.24 -1 -.28 -15 -10 -3 39 -
uc -.50 -12 -13 -.21 -10 -.38 A7 45
SH -.30 -.26 -32 -30 -.24 -45 A7 93 36 -
D -47 -.36 -63 -26 -.26 -.54 10 40 39 51

Fonte: Martin (2016)
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Autoeficacia (SE), Valor da escola (V), Orientacdo para dominio (MO), Planejamento (PLN), Gestéo dos estudos (TM), Persisténcia

(P), Ansiedade (A), Medo do fracasso (FA), Controle do incerto (UC), Autossabotagem (SH) e Desengajamento (D).



TABELA 5: CORRELAGAO ENTRE OS CONSTRUTOS DE CARDOSO (2017)

Orientagdo , " .
oy Valor da .. Planejamen Gestao dos s Medodo  Controle Autossabo Desengaja
Autoeficacia  parao Persisténcia Ansiedade )
o scola to Estudos fracasso  doincerto  tagem mento
dominio

Autoeficicia 1,00
Orientagﬁo para o dominio 0,27 1,00
Valor da escola 0,45 0,41 1,00
Persisténcia 0,38 0,17 0,35 1,00
Planejamento 0,26 0,17 0,31 0,45 1,00
Gestao dos Estudos 0,41 0,18 0,32 0,41 0,51 1,00
Ansiedade 0,09 0,13 0,23 0,14 0,05 0,16 1,00
Medo do fracasso -0,01 -0,08 -0,03 0,03 0,05 0,01 0,15 1,00
Controle do incerto 0,08 0,00 0,04 0,00 -0,11 0,03 0,38 0,29 1,00
Autossabotagem 0,04 -0,11 -0,08 -0,16 -0,16 -0,12 -0,05 0,20 0,22 1,00
Desengajamento -0,10 -0,12 -0,30 -0,17 -0,15 -0,16 -0,01 0,18 0,27 0,27 1,00

Fonte: Cardoso (2017)
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Segundo a teoria, 0s constructos autoeficacia e persisténcia mostram um alto
grau de correlacdo, uma vez que aprendizes que possuem autoeficacia positiva
tendem a persistir mais na realizacdo das tarefas (KUO; WOO; BANG, 2017) e
respondem melhor aos desafios (SCHUNK, 1990; MARTIN; GINNS; PAPWORTH,
2017), mas o que foi observado € uma correlacdo moderada de 0,5, assim como no
estudo de Martin (2016) que obteve 0,64 mas diferente de Cardoso (2017) que obteve
uma correlagéo fraca de 0,38. Com relacao ao constructo autoeficacia, esta teve uma
correlacdo moderada com os constructos valor do treinamento e orientacdo para o
dominio com 0,61 e 0,54 respectivamente, similar aos resultados encontrados por
Martin (2016) mas diferente ao encontrado no estudo de Cardoso (2017) que
apresentou correlacéo fraca para ambos os constructos.

O constructo orientacao para o dominio tem na teoria 0 entendimento que os
aprendizes sdo mais participativos e interessados na aprendizagem e no treinamento
(KAPLAN & MIDGLEY, 1997; UTMAN, 1997; DWECK & LEGGETT, 1988;
HARACKIEWICZ; BARRON; ELLIOT, 1998; PINTRICH, 2000; ANDERMAN &
WOLTERS, 2006; KAPLAN & MAE- HR, 2007; GULLY; CHEN, 2009), desta forma
tendo uma correlacao forte com o constructo valor do treinamento, o que se verifica
no estudo de Martin (2016) com 0,71, mas diferente no presente estudo que se
verificou uma correlacdo moderada de 0,55 e fraca no estudo de Cardoso (2017) que
apresentou valor de 0,41 na correlagéo entre os constructos.

Para o constructo valor do treinamento, a teoria indica uma forte correlagéao
com o constructo persisténcia (WIGFIELD & ECCLES, 2000) mas o que se observou
foi uma correlacdo moderada de 0,5, assim como no de Martin (2016) de 0,64, mas

diferente de Cardoso (2017) que teve correlacdo fraca de 0,35. Ja para as outras
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correlagbes com o constructo valor do treinamento os valores encontrados foram
similares aos estudos de Martin (2016) e Cardoso (2017).

Esperava-se que 0 par persisténcia x gestdo dos estudos tivesse uma
correlacéo forte, pois segundo a teoria a persisténcia faz parte de uma caracteristica
de aprendizagem autorregulada (ZIMMERMAN 2009) sendo que na educacdo
corporativa ela tem correlacédo positiva significativa na administracdo do tempo e na
gestao dos estudos (BROADBENT; POON, 2015). Os resultados indicaram um valor
moderado de 0,5 assim como no de Martin (2016) que apresentou 0,64, mas diferente
de Cardoso (2017) que teve 0,35. Este € um ponto que merece mais atencao pois se
entende que com a quarta revolucdo industrial as maquinas, pessoas, sistemas e
instalacdes irdo trocar informacdes de forma autbnoma (KAGERMANN; WAHLSTER;
HELBIG, 2013; SCHWAB, 2017) o que leva a uma maior necessidade dos
colaboradores em gerir suas tarefas, o seu tempo, exigindo uma persisténcia e um
planejamento melhor por parte dos colaboradores (KOZLOWSKI; BELL, 2013).

As correlagdes, medo do fracasso x controle do incerto e ansiedade x controle
do incerto deveriam ser fortes, pois segundo a teoria evitar o fracasso tem relacao
direta em evitar uma atividade mal feita que desaponte outros (COLLIE; MARTIN,
2017). Contudo o resultado obtido foi uma correlacdo moderada de 0,54 para o par
medo do fracasso x controle do incerto e 0,59 para o par ansiedade x controle do
incerto. Tanto o estudo de Martin (2016) e de Cardoso (2017) obtiveram correlagbes
fracas de 0,45 e 0,29 e 0,47 e 0,30 respectivamente, ou seja patamares similares ao
encontrados.

Apé6s a analise das correlagbes entre 0os constructos, outro ponto a ser
observado de acordo com o manual do modelo de Martin (2016), sdo os escores a

nivel global, em que sé&o agrupados os conjuntos dos constructos observados, sao
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eles: motivacdo positiva, engajamento positivo, motivacdo negativa e engajamento

negativo. Estas correlacdes estdo apresentadas na tabela 6 abaixo:

TABELA 6: CORRELACAO ESCORES NIVEL GLOBAL

Motivacdo positiva Engajamento positivo Motivacéo negativa Engajamento negativo

Motivacdo positiva 1

Engajamento positivo 0,60 1

Motivagdo negativa 0,22 0,15 1

Engajamento negativo -0,20 -0,16 0,50 1

Fonte: Préprio autor

Verifica-se correlacdo moderada apenas na interacao entre motivacao positiva
e engajamento positivo de 0,60.Nos estudos de Martin (2016) e Cardoso (2017) foram
encontradas relacdes de 0,77 e 0,43, respectivamente, o que difere com o resultado
obtido pois o resultado de Martin (2016) teve correlacdo forte e a de Cardoso teve
relacdo fraca (2017).

Abaixo as tabelas de correlacdo dos escores globais de Martin (2016) e

Cardoso (2017).

TABELA 7: CORRELAGAO ESCORES NIVEL GLOBAL MARTIN (2016)

HIGHER ORDER CORRELATIONS
AC AB IMC MB
PM
PE a7
NM -29 -33
NE -69 -.66 13

Fonte: Martin (2016)

Motivacdo positiva (PM), engajamento positivo (PE), motivagcdo negativa (NM) e engajamento
negativo (NE).
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TABELA 8: CORRELAGAO ESCORES NIVEL GLOBAL CARDOSO (2017)

Motivagéo positiva Engajamento Positivo Motivagdo Negativa Engajamento Negativo
Motivagdo positiva 1

Engajamento Positivo 0,429727377 1
Motivagdo Negativa 0,052791123 0,061510647 1
Engajamento Negativo -0,170752876 -0,239450213 0,252342217 1

Fonte: Cardoso (2017)
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5 CONSIDERACOES FINAIS

5.1 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo avaliar a intensidade de presenca de
dimensdes cognitivas de motivacdo e dimensdes comportamentais de engajamento
de colaboradores em situacdes de aprendizagem informal utilizando o questionario
sobre motivacdo e engajamento do modelo MES-UC de Martin (2016), o qual foi
adaptado para o ambiente corporativo. Também teve como objetivo, verificar a
validade da aplicacdo do modelo MES-UC em um contexto de aprendizagem informal
no treinamento corporativo a luz da quarta revolugao industrial.

Verifica-se ao analisarmos o0s resultados que 0s constructos positivos
(autoeficécia, valor do treinamento, orientacéo para o dominio, planejamento, gestao
dos estudos e persisténcia) tanto para motivacdo quanto para o engajamento tiveram
escores acima da média, e para 0s constructos negativos (ansiedade, medo do
fracasso, controle do incerto, autossabotageme desengajamento) tanto para
motivacdo quanto para o engajamento tiveram escores abaixo da média que tinha
valor de corte de 65,79%. O Unico constructo que que ndo acompanha a légica dos
constructos negativos foi a ansiedade, que apresentou 65,81% como resultado e
desta forma nédo confirmando a hipotese de que a ansiedade influencia negativamente
na motivacao dos aprendizes na capacitacdo. Comparando-se os resultados obtidos
com os de Martin (2016) e Cardoso (2017) verifica-se uma similaridade nos valores
encontrados, conforme ja demonstrado anteriormente.

A respeito do resultado divergente encontrado pelo constructo ansiedade com

a teoria, a qual considerada a ansiedade uma resposta desagradavel, subjetiva e
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emocional a determinadas situacdes de stress, e que teria uma influéncia impeditiva
na motivacao conforme considerado na teoria e usado no modelo de Martin, pode-se
levar a considerar que existe uma parcela ou limite na ansiedade que ao invés de
impedir a motivacdo na verdade a impulsiona. No campo educacional considera-se
gue um nivel moderado de ansiedade traz beneficios para a aprendizagem (SUN;
SYU; LIN, 2017), sendo assim cabe uma maior investigacdo sobre o constructo
ansiedade bem como uma adequacédo da escala de Martin.

Pode-se concluir que que o modelo MES-UC usado por Martin (2016) é valido
para mensurar a motivacdo e o engajamento dos colaboradores em ambiente
corporativo por meio da aprendizagem informal e que as ligeiras diferencas de escores
superiores e inferiores podem ser causadas pelo fato de a aprendizagem ser de forma

informal e em um ambiente industrial diferente de um ambiente académico.

5.2 CONTRIBUICOES TEORICAS

Este estudo procurou contribuir com uma visao sobre as teorias motivacionais
e comportamentais na aprendizagem informal, a qual possui pouco estudo a respeito
e que até a realizacdo da pesquisa nao havia sido identificado um modelo que medisse
simultaneamente a motivagdo e o engajamento dos aprendizes em ambientes
industrias por meio da aprendizagem informal, a luz da quarta revolug&o industrial.

Outra contribuigcéo foi a validagao da escala de MES-UC de Martin (2016) em

um contexto diferente do académico, no caso em um ambiente industrial.
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5.3 CONTRIBUICOES PRATICAS

As organizacbes gastam quantias significativas na capacitacdo de seus
colaboradores, com isso o estudo busca contribuir para um maior conhecimento sobre
a motivacdo e o engajamento dos colaboradores no processo de aprendizagem,
possibilitando que as organizacbes se planejem melhor, criando ambientes
organizacionais adequados e otimizando 0s recursos a serem empregados nas
capacitacoes.

A possibilidade de se utilizar uma ferramenta para que gestores possam avaliar
melhor quais os colaboradores apresentam um grau elevado de motivacdo e
engajamento, antes de se iniciar o processo de capacitagcdo € outra contribuicdo
pratica da pesquisa.

A pesquisa contribui também para o desenvolvimento de estratégias para
motivar e engajar os funcionarios na capacitacdo, uma vez que sabendo os escores
de cada variavel se pode pensar em formas de atenuar os fatores impeditivos e
impulsionar os fatores positivos, por exemplo trabalhar a questdo do planejamento

que é uma influéncia positiva, assim como a questdo do medo em determinados

contextos, que € uma influéncia impeditiva.

5.4 LIMITACOES

Como néo foi identificado um modelo especifico na mensuracao dos fatores de
motivacao e engajamento no contexto da aprendizagem informal, foi utilizado de forma

adaptada o modelo MES-UC que originalmente néo foi criado com este propdsito.



52

A néo realizacdo de uma capacitacdo em curso no momento da aplicacdo do
qguestionario pode remeter a consideragcdes de muito tempo por parte dos
respondentes, sendo assim uma limitacdo da pesquisa.

A amostra pequena de 81 colaboradores € um fator limitador bem como o
guestionario que foi aplicado pelo gerente industrial da empresa, o que pode criar um
sentimento de obrigatoriedade por parte dos respondentes e que assim possa ter tido
alguma influéncia nas respostas dadas.

A empresa onde foi aplicado o questionario € do setor de confec¢éo, que possui
colaboradores com baixo grau de escolaridade e de baixo poder aquisitivo. Esse setor
€ conhecido por utilizar baixa qualificacdo tecnolégica e é uma empresa de pequeno
porte. O fato de ter sido aplicado em apenas um setor também é uma limitacdo do

trabalho

5.5 SUGESTOES DE PESQUISAS FUTURAS

Sugere-se que se apliqgue o modelo MES_UC de Martin (2016) em outros
segmentos, regides e empresas a fim de se comparar os resultados. Outra sugestao
€ 0 uso de estudos quali- quanti a fim de permitir analises mais profundas, uma vez
gue pouco se conhece sobre os efeitos da aprendizagem informal, principalmente no
contexto da quarta revolucéo industrial. (SCHWAB, 2017).

A partir dos resultados encontrados observa-se que o fator Ansiedade merece
mais estudo no contexto da aprendizagem informal, visto que foi a Unica hip6tese

rejeitada com valor muito significativo.
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ANEXO A — Questionéario

(Versdo parcial. Completo: acessar https://www.lifelongachievement.com/the-
motivation-and-engagement-scale-mes-i8/)

PESQUISA SOBRE MOTIVA(}AO E ENGAJAMENTO  DOS
COLABORADORES NA CAPACITACAO INFORMAL EM ORGANIZACOESS
INDUSTRIAIS

Caro colaborador, vocé estd sendo convidado (a) como voluntario(a) a
participar de uma pesquisa de mestrado que tem como objetivo descrever e analisar
a motivacdo e o0 engajamento em situacdes de capacitacdo informal. Com isso, ao
responder este questionario tenha em mente as capacitacdes corporativas oferecidos
pela empresa que tenham sido realizados por consultores, supervisores ou pelos seus
proprios colegas.

Vocé serd esclarecido (a) sobre a pesquisa em qualquer aspecto que desejar.
Vocé é livre para recusar-se a participar, caso assim desejar. Se quiser saber o0 seu
resultado nesta pesquisa solicite pelo e-mail: fcgsilveira@gmail.com (Mestrando:
Fernando Celso G. Silveira). Orientador: Professor Dr. Marcus Brauer Gomes.
Obrigado pela contribuicdo com a pesquisa cientifica.

O questionario abaixo possui com 44 gquestdes e para cada uma delas vocé
devera escolher uma Unica op¢do de resposta que varia em uma escala de 1 a 7,
sendo um 1 “discordo fortemente” e 7 “concordo fortemente”. A duragdo média é de
15 minutos. Nao héa respostas certas ou erradas. Apenas certifique-se de que suas
respostas mostram o que realmente pensa sobre si mesmo — isso é fundamental para
0 sucesso da pesquisa. Se vocé ndo tem certeza do que responder ao marcar, apenas
responda o que € o mais proximo do que vocé pensa. Ndo esqueca. vocé deve ter
apenas uma resposta para cada pergunta. Existem algumas questbes que sdo muito
semelhantes uma das outras. Este n&o é um truque. E justo que neste tipo de pesquisa
precisamos fazer algumas perguntas semelhantes de formas ligeiramente diferentes.
Basta respondé-las de forma que mostre o que vocé realmente pensa sobre simesmo.

Reforgcamos que isso € uma pesquisa, ndo um teste.

Por gentileza, NAO deixe de responder quaisquer perguntas.


mailto:fcgsilveira@gmail.com
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Perguntas do questionario

IDENTIFICACAO

Nome:

Idade:

Género: () Masculino ( ) Feminino

Departamento (time):

Vocé ja participou de alguma capacitacdo corporativa informal?
( )Sim ( )Nao

Caso tenha respondido “Sim” na questao anterior, por favor responda o préximo bloco de
perguntas.

Se vocé respondeu “Nao”, agradecemos sua participagdo — ndo é necessério que vocé
responda as demais perguntas, pois o foco desta pesquisa sdo os colaboradores que ja
participaram de algum treinamento corporativo de forma informal.

Tenha em mente que esta pesquisa foca nos treinamentos corporativos
oferecidos pela empresa no formato informal, ou seja aquele que é feito pelo seu
supervisor, colega de trabalho ou outra maneira que ndo ha a presenca de um
professor e de uma sala de aula.

Caso vocé nao tenha participado de nenhum treinamento nesta modalidade,
por favor ignorar esta pesquisa.

Antes de comecar, segue um exemplo abaixo:

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo Concordo
Fortemente Discordo um pouco nem Discordo um pouco Fortemente

Discordo Concordo

Fortemente Fortemente

Eu trabalho muito todo dia 1 2 3 4 570 7

Este colaborador circulou o numero 6 ("Concordo”) porque ele trabalha duro na
empresa. Ele néo circulou o nimero 7 (‘Concordo Fortemente’) porque ele né&o
trabalha duro o tempo todo. Ele n&o circulava o numero 5 ("Concordo um pouco”)
porque ele trabalha duro a maior parte do tempo.

Agora que vocé ja entendeu vamos para as perguntas na proxima pagina.
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Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo Concordo
Fortemente Discordo um pouco nem Discordo um pouco Fortemente
1 2 3 4 5 6 7

1. Se eu néo consigo entender a atividade da capacitacéo de primeira, eu continuo tentando até
que eu a realize.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |

2. Sinto-me muito satisfeito comigo mesmo quando eu realmente entendo o que me esta sendo
ensinado na capacitacao.

r [ 2 | s [ 4 [ 5 [ 6 | 7 |

3. Quando estudo o contelido da capacitacéo, eu costumo fazé-lo em lugares onde eu possa me
concentrar.

L | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |

4. Eu sou capaz de usar algumas das coisas que aprendi na capacitacdo em outras partes da
minha vida.
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ANEXO B — Relacédo das perguntas do questionario com cada constructo

Autoeficacia

Q13 Se eu me dedicar bastante na capacitacdo, eu acredito que eu posso fazer bem
0 meu trabalho na empresa.

Q23 Se eu nado desistir, eu acredito que posso fazer as tarefas dificeis do meu trabalho,
baseado no aprendizado da capacitagéo.

Q33 Se eu tiver tempo suficiente, eu acredito que eu posso aproveitar bem o contetdo
da capacitacdo que estou estudando.

Q40 Se eu trabalhar duro o suficiente, eu acredito que eu posso ficar entre os melhores

guanto a compreensao do conteddo da capacitacdo e me destacar na empresa.

Valor da Tarefa

Q4 Eu sou capaz de usar algumas das coisas que aprendi na capacitagdo em outras
partes da minha vida.

Q14 Aprendizagem na empresa € importante.

Q34 O que eu aprendo na capacita¢do vai ser util no futuro.

Q41 E importante entender o que estou aprendendo na capacitacao.

Orientagdo para o Dominio

Q2 Sinto-me muito satisfeito comigo mesmo quando eu realmente entendo o que me
esta sendo ensinado na capacitacao.

Q7 Eu me sinto muito satisfeito comigo mesmo quando eu me dedico duramente
durante a capacitacao.

Q25 Sinto-me muito satisfeito comigo mesmo quando o0 que eu aprendo na
capacitacao me da uma melhor ideia de como algo funciona.

Q26 Sinto-me muito satisfeito comigo mesmo quando eu aprendo coisas novas na

capacitacao.

Planejamento

Q21

Eu tenho claro na minha cabec¢a o que eu vou fazer quando me sento para

estudar.
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Q27 Antes de comecar a estudar um novo contetdo do treinamento, eu planejo como
vou fazé-lo.

Q30 Eu tento planejar as coisas antes de eu comecar a estudar um novo contetdo da
capacitacao.

Q39 Eu costumo fixar um horario de estudo ou plano de estudo para melhor

compreender o conteddo da capacitagdo que participei.

Gestao dos Estudo

Q3 Quando estudo o conteldo da capacitagdo, eu costumo fazé-lo em lugares onde
eu possa me concentrar.

Q17 Quando eu estudo, eu costumo organizar a minha area de estudo para me ajudar
a estudar melhor.

Q32 Quando eu estudo um contetdo da capacitacdo, eu costumo tentar encontrar um
lugar onde eu possa estudar bem.

Q44 Quando eu estudo, eu costumo estudar nos momentos em que eu posso me

concentrar melhor.

Persisténcia

Q1 Se eu néo consigo entender a atividade da capacitacdo de primeira, eu continuo
tentando até que eu a realize.

Q9 Se uma tarefa é dificil no meu trabalho, eu utilizo o que aprendi na capacitacédo
para resolvé-la.

Q28 Quando sou apresentado a algo que néo faz sentido durante a capacitagéo, eu
gasto tempo para tentar compreendé-lo.

Q36 Eu vou continuar trabalhando nos contetdos dificeis da capacitagcao até que eu
ache que eu o compreendi.

Ansiedade

Q10 Quando a capacitacdo demanda algum tipo de teste/avaliagéo, eu me preocupo
muito.

Q19 Eu me preocupo com falha no teste/avaliagdo do treinamento.

Q37 Quando eu facgo testes/avaliagcao do treinamento eu ndo me sinto muito bem.
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Q43

Em termos de minha dedicacdo a capacitacdo, eu me acho uma pessoa

preocupada.

Medo do Fracasso

Q11 Muitas vezes, a principal razdo de eu me dedicar a capacitacéo é porque eu nao
guero que as pessoas pensem que nao sei fazer o meu trabalho.

Q20 Muitas vezes, a principal razao para eu me dedicar a capacitacdo € porque eu
nao quero que as pessoas pensem mal de mim.

Q31 Muitas vezes, a principal razdo para me dedicar na capacitacdo € porque eu ndo
quero desapontar os outros (por exemplo, meus colegas de trabalho, meus
superiores, a empresa).

Q38 Muitas vezes, a principal razdo para eu me dedicar a capacitacdo é porque eu

nao quero que meu superior pense mal de mim.

Controle do Incerto

Q6 Quando meus resultados ndo séo tao bons quanto ao aprendizado na capacitacao
eu fico muitas vezes inseguro de como evitar que iSSo aconte¢a mais uma vez e
nao atrapalhe no meu trabalho.

Q12 Quando eu consigo bons resultados na capacitacdo, muitas vezes eu ndo sei
COmMo eu vou consegui-los novamente.

Q16 Quando eu recebo uma nota ruim no teste/avaliacdo do treinamento, eu muitas
vezes fico sem saber como eu fago para evitar isso novamente.

Q18 Muitas vezes eu me preocupo como posso evitar o mal desempenho na
capacitacao.

Autossabotagem

Q5 As vezes, eu ndo me dedico as minhas tarefas da capacitagéo e por isso tenho
uma desculpa se eu néo as faco bem no trabalho.

Q24 As vezes, eu ndo estudo muito antes do teste/avaliacdo do treinamento, por isso
tenho uma desculpa se 0 meu resultado néo for bom.

Q35 As vezes, no dia anterior de uma capacitacdo importante (do tipo crucial para

minha funcdo), eu ndo me preparo adequadamente (por exemplo, dormir tarde e

ndo descansar), pois assim tenho uma desculpa se eu nao for bem.
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Q42 As vezes, eu coloco o conhecimento aprendido na capacitacéo de lado, entdo eu
tenho uma desculpa se eu nao for bem.

Desengajamento

Q8 A cada capacita¢do, eu me dedico cada vez menos.

Q15 Eu realmente ndo me preocupo mais com meu aprendizado na empresa.

Q22 Eu praticamente desisti de estar envolvido em coisas relacionadas ao
treinamento.

Q29 Eu praticamente desisti de me interessar pela capacitacao.




