REVISTA BRASILEIRA DE GESTAO DE NEGOCIOS

RBG

© FECAP

Os Efeitos da Autonomia no Trabalho, da
Cultura de Aprendizagem e do Cinismo

Organizacional sobre a Transferéncia do
Aprendido em MBA

Patricia Teixeira Maggi-da-Silva'
Didgenes de Souza Bido®
Diogo Reatto®

Resumo

Objetivo: Propor e testar um modelo de transferéncia de aprendizagem em MBA,
avaliando a influéncia da autonomia no trabalho, da cultura de aprendizagem e
do cinismo organizacional sobre a transferéncia do aprendido.

Referencial tedrico: Tendo por base a taxonomia de uso de Yelon, Ford e Bhatia
(2014), foi desenvolvida e testada uma escala de transferéncia de aprendizagem
estruturada em cinco dimensdes: executar, avaliar, explicar, instruir e liderar.

Metodologia: Realizou-se uma pesquisa quantitativa com 306 alunos em fase
de conclusio e egressos de cursos de MBA de escolas de negdcio brasileiras. Os
dados foram analisados com o uso da modelagem de equagées estruturais com
estimativa por minimos quadrados parciais (PLS-SEM).

Resultados: Os resultados confirmaram que a cultura de aprendizagem influencia
a transferéncia do aprendido, ao passo que a autonomia no trabalho e o cinismo
organizacional nao influenciam. Adicionalmente, analisou-se a influéncia de cinco
varidveis de controle e duas delas tiveram efeitos fracos, mas significantes sobre a
transferéncia do aprendido: idade e cargo do aluno.

Implicagdes priticas e sociais da pesquisa: Apesar do aumento nas pesquisas
académicas em transferéncia de aprendizagem nas tltimas décadas e dos crescentes
investimentos em agoes de treinamento e desenvolvimento (T'&D) pelas empresas
em nivel global, hd uma escassez de estudos envolvendo programas educacionais
de longa duracdo. Logo, este estudo é uma oportunidade de investigar como os
alunos de MBA transferem o que aprenderam no curso para o contexto do trabalho.
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Os Efeitos da Autonomia no Trabalho, da Cultura de Aprendizagem e do Cinismo Organizacional sobre a Transferéncia do Aprendido em MBA

Contribuigdes: Este estudo contribui para a teoria ao propor e testar uma escala

multidimensional de transferéncia do aprendido. Os resultados também revelaram
que os alunos usam o que aprenderam no MBA de diferentes maneiras, mostrando

a contribui¢do desse programa para os individuos e para as organizagoes.

Palavras-chave: Transferéncia do aprendido, autonomia no trabalho, cultura de
aprendizagem, cinismo organizacional, MBA.

1 Introducao

A pesquisa “O panorama do treinamento no
Brasil 2020/2021” revelou que empresas investiram em
2020 aproximadamente R$ 7,7 bilhées em Treinamento
e Desenvolvimento - T&D (Associacio Brasileira de
Treinamento e Desenvolvimento, 2021). Em 2015, o
investimento global em T&D foi de aproximadamente
US$ 356 bilhées, o que demonstra que as liderangas
organizacionais tém a visio de que, quando seus empregados
adquirem novos conhecimentos e habilidades em eventos de
aprendizagem formal, hd impactos positivos sobre a vantagem
competitiva da empresa como um todo (Baldwin et al.,
2017). Entretanto, pesquisas tém apresentado resultados
controversos quanto aos reais beneficios da aprendizagem
formal para as organizagées em diferentes aspectos. Hd
estudos com resultados positivos em termos de inovagao
(Sung & Choi, 2013), produtividade no trabalho ¢ aumento
nos lucros (Kim & Ployahart, 2014) e desempenho
financeiro no longo prazo (Kwon, 2019). Outros revelam
que a aprendizagem formal nao se traduz em melhoria
do desempenho organizacional (Vandergoot et al., 2020)
e em resultados no nivel individual (Ford et al., 2018).

Esses resultados controversos podem ser explicados
pela dificuldade em isolar os efeitos dos diferentes tipos
de aprendizagem formal em relagio a outros fatores
organizacionais (Noe etal., 2014). As organizagtes precisam
avaliar comportamentos individuais que demonstrem como
as pessoas estdo usando o que aprenderam na execugao
de seu trabalho, ou seja, a transferéncia da aprendizagem,
também denominada transferéncia de treinamento, que
foi inicialmente definida no estudo seminal de Baldwin &
Ford (1988) como o grau em que os alunos efetivamente
aplicam no trabalho, os conhecimentos, as habilidades e
as atitudes adquiridos em treinamento. Embora o tema
transferéncia seja um dos mais importantes e ativos nas
pesquisas em T&D (Saks et al., 2014), com aumento de
publicacoes nas duas dltimas décadas (Baldwin et al., 2017;
Schoeb etal., 2020), ainda apresenta lacunas, destacando-
se duas. A primeira lacuna estd relacionada ao construto

transferéncia de aprendizagem, que precisa ser mais bem

definido, operacionalizado e diferenciado entre uso e
eficicia (Blume et al., 2010; Vandergoot et al., 2020). A
segunda lacuna diz respeito & escassez de estudos envolvendo
programas educacionais de longa duracio com contetidos
mais genéricos e abstratos (Soerensen et al., 2017).

Assim, a presente investigacao pode contribuir
para preencher as duas lacunas anteriores. Para a primeira,
foi desenvolvida e operacionalizada uma escala de
transferéncia de aprendizagem baseada na taxonomia de
uso de Yelon et al. (2014), que definem a transferéncia
como o uso dos conhecimentos e habilidades adquiridos em
aprendizagem formal de maneira a atender as necessidades
do trabalho. Para a segunda lacuna, o objeto de investigacao
sdo os cursos de MBA brasileiros, que, de acordo com os
critérios estabelecidos pela Resolugio n° 1, de 8 de junho
de 2007, do Conselho Nacional de Educacio, sao cursos
de pés-graduagio laro sensu, com a carga hordria minima
de 360 horas (Resolucio n. 1, Brasil, 2007).

Sob uma perspectiva objetiva e instrumental,
o MBA tem sido alvo de criticas, que se concentram
nos aspectos do curso ¢ no papel das escolas de negdcio
(Boffetal., 2018). Apesar das criticas, hd estudos empiricos
internacionais (Mihail & Kloutsiniotis, 2017) e nacionais
(Pires & Sarfati, 2019) que revelam o impacto positivo dos
MBAS sobre a carreira e a remuneragio de seus egressos.
No entanto, esses estudos nao apresentam evidéncias se
os egressos de MBA demonstraram melhor desempenho
no trabalho, em decorréncia do uso dos conhecimentos
e habilidades aprendidos durante o curso.

Diante do exposto, é possivel inferir que a literatura
de transferéncia de aprendizagem, em que predominam
estudos com modelos quantitativos, que testam as
relagoes entre diferentes antecedentes e sua influéncia
sobre a transferéncia (Lancaster et al., 2013) pode trazer
contribui¢des para suprir as lacunas anteriores, pois, além
dos aspectos relacionados ao curso em si, ela amplia o
foco da investigagio para o aluno e para a organizagio.
Partindo-se dessa premissa, foram seguidas as recomendacoes
de Grossman e Salas (2011) e as principais revisdes de
literatura (Blume et al., 2019; Burke & Hutchins, 2007;
Cheng & Hampson, 2008; Tonhiuser & Biiker, 2016)
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e meta-andlises (Blume et al., 2010) foram revisadas
com o intuito de identificar que antecedentes podem
exercer maijor influéncia na transferéncia do aprendido
considerando as especificidades do tipo de aprendizagem
formal sob investigacdo - no presente estudo, o MBA.
Como resultado dessa revisio, foram selecionados
trés antecedentes classificados como fatores ambientais
gerais, aqueles nio intencionalmente dirigidos a eventos
de aprendizagem formal, mas que podem influenciar
os comportamentos de transferéncia dos alunos
(Holton et al., 2000). Sao eles: autonomia no trabalho,
cultura de aprendizagem e cinismo organizacional. Logo,
a questdo de pesquisa que norteou este estudo é: “Como
a autonomia no trabalho, a cultura de aprendizagem ¢ o
cinismo organizacional se relacionam com a transferéncia
de aprendizagem?”. Para responder a cla, definiu-se, como
objetivo geral, propor e testar um modelo de transferéncia
de aprendizagem em MBA, avaliando a influéncia da
autonomia no trabalho, da cultura de aprendizagem e do
cinismo organizacional sobre a transferéncia do aprendido.
Este estudo contribui teoricamente ao propor uma
escala multidimensional de transferéncia de aprendizagem
como uso (“como uso” é explicado na se¢do 2.1). A escala,
por sua vez, traz como contribui¢ées praticas: 1) amplia
a compreensio de como os alunos efetivamente usam
os conhecimentos e habilidades aprendidos, revelando
a contribuicio do MBA nio s6 para os individuos,
mas também para as organizagoes; 2) a escala pode ser
adaptada para outros tipos de aprendizagem formal e
adotada em modelos com diferentes varidveis antecedentes
e consequentes, ajudando as organizagbes a avaliarem
de forma mais efetiva os resultados de suas iniciativas de
aprendizagem formal. Por fim, como contribuicio social,
o estudo amplia o entendimento do papel da educagio
formal e das escolas de negécio no desenvolvimento das

liderangas organizacionais.

2 Revisao da literatura e
desenvolvimento de hipéteses

2.1 Transferéncia de aprendizagem como
uso

Apesar do crescimento nas pesquisas académicas
em transferéncia de aprendizagem nas dltimas décadas,
ainda hd uma divergéncia entre as defini¢oes operacionais
e seus instrumentos de mensuracio (Schoeb et al., 2020).
Operacionaliza¢bes inconsistentes podem explicar o
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porqué de os resultados de pesquisas serem contraditérios
(Vandergoot et al., 2020). Nesse cendrio, um dos avangos
mais importantes na literatura de transferéncia em relagio a
operacionaliza¢io e 3 mensura¢ao do construto transferéncia
é sua distincdo entre uso e eficicia (Ford et al., 2018),
destacando-se as contribuicoes de Yelon et al. (2014), que,
baseados em estudos qualitativos com abordagem indutiva,
propuseram um modelo para conceituar e operacionalizar
diferentes modos de aplicagio ou uso dos conhecimentos
e habilidades adquiridos em aprendizagem formal, que
foi denominado taxonomia de transferéncia como uso.

Segundo Yelon et al. (2014), a transferéncia como
uso ocorre quando o aluno emprega algo que ele aprendeu
para um propdsito especifico. No contexto de cursos
voltados para o desenvolvimento de habilidades abertas
como o MBA, esse “algo” ¢ frequentemente intangivel:
ideias, regras, principios ou procedimentos para guiar ages.
O conceito de uso considera ainda as escolhas pessoais dos
profissionais com relativa autonomia, quando decidem
quando, o que e como usar o que eles aprenderam. Esses
diferentes usos em diferentes situagbes ampliam o conceito
de transferéncia para: o uso dos conhecimentos e habilidades
adquiridos em aprendizagem formal de maneira a atender
as necessidades do trabalho (Yelon et al., 2014). O uso
¢ um construto multidimensional. A Tabela 1 apresenta
os cinco tipos de uso dos conhecimentos e habilidades
adquiridos na aprendizagem formal e suas respectivas
definicoes.

Yelon et al. (2014) sugerem que a taxonomia de
uso seja generalizada e adotada para analisar a transferéncia
de aprendizagem em diferentes eventos de aprendizagem
formal. Nesse contexto, os MBAs sao uma oportunidade
para avaliar os diferentes usos. Com base nos tipos e
definicées da Tabela 1, foi desenvolvida e testada uma
escala de transferéncia do aprendido como uso dos
conhecimentos e habilidades adquiridos na aprendizagem

formal conforme procedimentos apresentados na segio 3.1.
2.2 Autonomia no trabalho

Segundo Hackman & Oldham (1975), as
formas como os individuos experienciam e percebem as
caracteristicas do trabalho afetam seus comportamentos
e atitudes em diferentes situacoes. Dentre essas
caracteristicas, Hackman & Oldham (1975, p. 162)
enfatizam a autonomia no trabalho e a definiram como:
“o grau em que o trabalho proporciona substancial

liberdade, independéncia e julgamento para o empregado
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Tabela 1
Tipos de usos de conhecimentos e habilidades adquiridos na aprendizagem formal
Tipo de uso Definigao

Executar Quando o individuo toma como base procedimentos e principios aprendidos no curso, para atender suas
necessidades de planejamento ou execugio de atividades ou tarefas corriqueiras no trabalho, tanto as atribuidas, como
as escolhidas.

Avaliar Quando, de forma intencional ou nio, com base em padrdes aprendidos no curso, o individuo avalia os resultados do
préprio desempenho no trabalho ou do desempenho esperado de colegas ou outros, que fazem atividades similares.

Explicar Quando, de forma voluntdria, tanto em conversas como de forma escrita, o individuo descreve métodos e principios
aprendidos no curso para colegas e outros que fazem trabalhos similares.

Instruir Quando o individuo ensina a colegas ¢ a outros que fazem trabalhos similares, como aplicar métodos e principios da
forma como foram ensinados no curso, ou como jd foram adaptados e aplicados em outras situagées no trabalho.

Liderar Como membro ou lider designado em tarefas relevantes ou projetos em grupo que envolvam a organiza¢io como um

todo, o individuo orienta colegas ou outros a aplicar métodos e principios aprendidos no curso e define os critérios

para avaliacao da aplicacio.

Nota: Recuperado de “How trainees transfer what they have learned: Toward a taxonomy of use”, de Yelon et al. (2014).

programar o seu trabalho e determinar os procedimentos
para sua realiza¢do”. No que diz respeito a transferéncia
de aprendizagem, ambientes organizacionais em que
os empregados tém controle e autonomia sobre seu
trabalho facilitam a transferéncia de aprendizagem
(Helle et al., 2011), pois eles sdo livres para decidir
0 que e como fazer as coisas no trabalho (Laker &
Powell, 2011). Os estudos apresentados na sequéncia
relacionam positivamente a autonomia no trabalho
com a transferéncia de aprendizagem.

No estudo de Axtell et al. (1997), a autonomia
no trabalho teve um efeito significativo sobre a
transferéncia de aprendizagem. O mesmo estudo
revelou que os alunos com maior autonomia no trabalho
dependem menos de outros fatores relacionados ao
clima de transferéncia (apoio do supervisor, apoio
dos pares etc.), além de estarem mais motivados para
transferir o aprendido e identificar mais facilmente
as oportunidades de aplicagao.

Na pesquisa com alunos de MBA, de Pham et al.
(2012), a autonomia no trabalho teve uma relacio
estatisticamente significante com a transferéncia de
aprendizagem.

O estudo de Tho (2017) revelou que a autonomia
no trabalho teve um efeito significativo como um preditor
direto da transferéncia e como moderadora da relagio entre
o conhecimento adquirido e a transferéncia do aprendido.

Diante do exposto, tem-se a primeira hipdtese
do estudo: H1 - A autonomia no trabalho influencia

positivamente a transferéncia do aprendido.

2.3 Cultura de aprendizagem

Os conceitos de cultura organizacional e de
aprendizagem organizacional e suas relagoes deram origem
ao conceito de cultura de aprendizagem (Banerjee et al.,
2017), que é aquela que promove as préticas de aquisi¢ao
de informagio, distribui¢io e transferéncia de aprendizagem
e reconhecimento da aplicacio baseada na aprendizagem
(Yang etal., 2004). A propria defini¢io apresenta uma relagio
direta da cultura de aprendizagem com a transferéncia de
aprendizagem, o que corrobora as ideias de autores que
defendem que a cultura de aprendizagem ¢ um fator-
chave na aplicagio do aprendido (Tracey et al., 1995).
Individuos que fazem parte de organizacoes com cultura
de aprendizagem tém maior probabilidade de envidar
esforgos para aprender e transferir, pois acreditam que a
aprendizagem ¢ parte integral de seu trabalho (Cheng,
2000). Nesse contexto, sio apresentados alguns estudos
que mostram a relagdo entre cultura de aprendizagem e
transferéncia de aprendizagem.

No estudo com alunos de MBA de Cheng (2000),
a cultura de aprendizagem foi um preditor significativo
da transferéncia. Outros estudos revelaram que a cultura
de aprendizagem estava positivamente associada a
transferéncia de aprendizagem — Awoniyi et al. (2002),
Bates & Khasawneh (2005) - e & motivagio para transferir
—Egan etal. (2004). No contexto académico, os resultados
das pesquisas de Banerjee etal. (2017) e Gil et al. (2018)
apresentaram evidéncias conclusivas de que a cultura de
aprendizagem pode levar a maiores niveis de transferéncia

dos conhecimentos e habilidades aprendidos.
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As consideragdes anteriores levam & segunda hipdtese
do presente estudo: H2 - A cultura de aprendizagem

influencia positivamente a transferéncia do aprendido.
2.4. Cinismo organizaciona.l

O cinismo organizacional ¢ uma atitude negativa
em relacio a organizagio, composta por trés dimensoes:
(1) Cognitiva: a crenca de que a organizagio carece de
integridade; (2) Afetiva: um componente afetivo em
relagao a organizagio; e (3) Comportamental: tendéncias
ao desprezo e a comportamentos criticos em relacio a
organizacio, consistentes com as duas dimensées anteriores
(Dean et al., 1998).

Margelyté-Pleskiené & Vveinharde (2019)
analisaram as causas e as consequéncias do cinismo
organizacional e concluiram que existem significativamente
mais fatores do ambiente organizacional promovendo o
surgimento do cinismo do que fatores pessoais. O que
ocotre na organizagio, portanto, estd sujeito a diferentes
interpretagoes e atitudes.

O cinismo organizacional tem sua origem no
estudo de Kanter & Mirvis (1989), mas por ser considerado
um assunto sensivel tanto para os gestores como para
as organizag6es, ainda é pouco explorado nas pesquisas
académicas em geral (Chiaburu et al., 2013; Margelyté-
Pleskiené & Vveinhardt, 2019). Especificamente na
literatura de transferéncia de aprendizagem, foi localizado
apenas o estudo de Tesluk et al. (1995), com o cinismo
organizacional como antecedente, cujos resultados
confirmaram niveis de transferéncia mais baixos para
os individuos com mais atitudes cinicas em relacio a
organizagao.

Mesmo com a escassez de pesquisas empiricas
que relacionam o cinismo organizacional com a
transferéncia de aprendizagem, Cheng & Ho (2001)
identificaram que o cinismo organizacional pode explicar
os comportamentos de transferéncia de aprendizagem.
Freitas & Borges-Andrade (2004) descrevem como ocorre
essa relagdo. Para esses autores, o cinismo organizacional
e a aprendizagem formal abordam a questdo da mudanga,
e a relagao entre eles ocorre da seguinte forma: o cinismo
organizacional ¢ entendido como uma descrenca do
individuo sobre possiveis mudangas na organizagio, ¢ o
aprendido em um evento de aprendizagem formal visa
promover mudangas no comportamento dos individuos.
Consequentemente, individuos com atitude cinica em

relacdo a organizagdo em que trabalham nio envidarao
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esforcos para transferir o que aprenderam, ou seja, nao
mudario seus comportamentos, por nio acreditarem
que a organizagio também possa mudar, nio ocorrendo
a transferéncia de aprendizagem.

As consideragbes anteriores levam a terceira
hipétese do estudo: H3 - O cinismo organizacional

influencia negativamente a transferéncia do aprendido.
2.5 Varidveis de controle

Nas pesquisas de transferéncia de aprendizagem,
as varidveis de controle tém sido pouco exploradas
(Massenberg etal., 2017). Dessa forma, neste estudo serdo
avaliados os efeitos das seguintes varidveis de controle:
cargo, anos de experiéncia profissional antes do ingresso no
curso, género, idade e tempo de trabalho na organizacao
atual, apresentados a seguir.

Quanto ao cargo, para Mintzberg (2004), que ¢
considerado um dos criticos mais contundentes aos cursos
de MBA, o publico ideal para esse programa ¢ formado
por alunos com experiéncia gerencial e/ou experiéncia
profissional relevante.

Nao foram localizados estudos que testaram o tempo
no emprego atual como antecedente ou como varidvel de
controle em estudos de transferéncia de aprendizagem. E
possivel, porém, inferir que os empregados, que estdo hd
pouco tempo em uma organizagio, transferem menos,
pois ainda estdo conhecendo a dinimica e a cultura da
empresa e aprendendo o trabalho em si.

Com relagao ao género, Massenberg et al.
(2017) mapearam pesquisas cujos resultados revelaram
diferentes niveis de transferéncia entre homens e mulheres,
recomendando a inclusdo do género como varidvel de
controle.

Idade e anos de experiéncia profissional estio
relacionados ao conhecimento prévio do aluno e a
possibilidade de troca de experiéncias em sala de aula, que
contribuem para a aprendizagem e para a transferéncia
(Nijman et al., 2006). No estudo de Massenberg et al.
(2017), a idade ndo teve relagao estatisticamente significante
com a transferéncia do aprendido. Néo foram localizados
estudos em que a varidvel “anos de experiéncia profissional”
foi testada como varidvel de controle.

A Figura 1 apresenta o modelo estrutural desta
pesquisa. Os construtos transferéncia do aprendido e
cinismo organizacional foram modelados como varidveis

latentes (VL) de segunda ordem.
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Autonomia no Cultura de
trabalho Aprendizagem

H2 (+)

H1 (%)

Cinismo
- Organizacional -
s

Transferéncia
do aprendido

Variaveis de Controle

Cargo atual do participante (ndio gestor, gestor ntermediario
e gestor de nivel superior)

Anos de experiéncia profissional antes de ingressar no curso
Género

Idade

Tempo de trabalho na organizacio atual

Figura 1. Modelo estrutural

3 Procedimentos metodolégicos

3.1 Instrumentos utilizados para a coleta

de dados

Para a coleta de dados, utilizou-se um questiondrio
composto por quatro escalas que avaliaram as varidveis
propostas no modelo de pesquisa. Todas as varidveis foram
mensuradas com escalas de 7 pontos (concordincia e
frequéncia).

Para medir a autonomia no trabalho, foi escolhida
a escala de Nijman et al. (2006), baseada naquela
desenvolvida por Hackman & Oldham (1975) e composta
por quatro itens. Essa escala também foi usada no estudo
de transferéncia de aprendizagem em MBA de Pham et al.
(2012) com alfa de Cronbach = 0,93. A escala original
em inglés foi traduzida para o portugués e depois passou
por tradugdo reversa.

Para a cultura de aprendizagem, foi selecionada a
versao reduzida do DLOQ-A (Dimensions of the learning
organization questionnaire — “A” de abreviada), adaptada
por Yang (2003), a partir do DLOQ de Marsick & Watkins
(2003). A escala foi traduzida e aplicada no Brasil por
Menezes et al. (2011), com valores de alfa de Cronbach

acima de 0,80 nas sete dimensoes do construto. Yang
(2003) sugeriu que em pesquisas com um grande niimero
de varidveis fosse usada a versio reduzida, composta por
sete indicadores, um item de cada uma das sete dimensées
da cultura de aprendizagem, o que foi feito no presente
estudo.

O cinismo organizacional foi mensurado com
a escala de Brandes et al. (1999). Essa escala apresenta a
estrutura tripartite das atitudes (Ajzen & Fishbein, 1980):
Cognitiva (6 itens), Afetiva (4 itens) e Comportamental
(4 itens). Ela foi traduzida e testada em Portugal por
Assis & Nascimento (2017), que confirmaram a estrutura
tridimensional do cinismo organizacional, com os seguintes
valores de alfa de Cronbach: Cognitiva (0,87), Afetiva
(0,80) ¢ Comportamental (0,63).

Para o construto transferéncia do aprendido, foi
desenvolvida uma primeira versio da escala composta
por 21 itens, baseados nas definicées de cada um dos
cinco tipos de uso dos conhecimentos ¢ habilidades
adquiridos na aprendizagem formal da taxonomia
proposta por Yelon et al. (2014), conforme Tabela 1 da
secdo 2.1. Para o desenvolvimento da escala, adotou-se
uma abordagem dedutiva (Hinkin, 1998), ou seja, os itens

foram desenvolvidos para mensurar as cinco dimensoes
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levantadas nas pesquisas anteriores, por isso nio foi
necessdrio realizar andlises exploratérias.

A primeira versio da escala foi submetida a
um pré-teste com alunos de MBA com o mesmo perfil
da pesquisa final, em uma amostra de 80 respostas
vélidas, que foram entdo submetidas & Andlise Fatorial
Confirmatéria (AFC). Em funciao da falta de validade
discriminante, foram excluidos seis itens e todas as cinco
dimensées da transferéncia do aprendido ficaram com
trés assertivas cada uma. A AFC também confirmou a
transferéncia do aprendido como varidvel latente de
segunda ordem.

Seguindo as recomendagoes de Costa (2011),
antes da coleta final dos dados todas as escalas foram
submetidas & andlise de especialistas, pesquisadores em
temas relacionados ao objeto deste estudo. Eles avaliaram
os construtos quanto a validade de contetido (a adequacio
dos itens aos respectivos construtos) e a validade de face
(clareza do enunciado). Os especialistas recomendaram
mudangas na redagio de alguns indicadores, as quais foram
avaliadas pelos autores e incorporadas na versio final das
escalas. Indicadores da escala de cinismo organizacional
traduzida por Assis & Nascimento (2017) foram alterados
visando & adaptagao cultural e seméntica.

Além das respostas as escalas mencionadas
anteriormente, foram incluidas cinco questoes relativas ao
perfil demogréfico dos participantes: Género (Feminino = 0;
e Masculino = 1), Cargo do aluno (Nao Gestor = 0;
Gestores de nivel médio = 1; e Executivos = 2); Idade;
Anos de experiéncia profissional, antes do ingresso no
curso; e Tempo de trabalho na organizagio atual. Essas

trés tltimas foram respondidas por faixas.

3.2 Procedimentos de coleta e preparagao

dos dados

A coleta de dados foi realizada entre margo
e junho de 2019, de forma presencial ¢ online com a
ferramenta Google Forms, com alunos de trés escolas de
negécio em Sao Paulo, que oferecem MBA presencial com
diferentes énfases (Marketing, RH, Finangas, Projetos etc.).
Participaram da pesquisa alunos em fase de conclusao
do curso (ltimo semestre) ou egressos formados hd no
miximo um ano, pois eles j4 tiveram experiéncias ou
oportunidades de usar o que aprenderam.

Nas duas formas de coleta de dados, havia um
termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE),

que explicava os objetivos da pesquisa e garantia o sigilo
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e a confidencialidade das informagdes e que os dados
seriam tratados estatisticamente de forma agregada.
Aproximadamente 77% das respostas foram obtidas na
coleta presencial.

O tamanho minimo da amostra foi estimado no
software G*Power 3 (Faul et al., 2009), com os seguintes
parimetros: transferéncia do aprendido tem oito preditores
(trés varidveis independentes e cinco varidveis de controle),
um poder estatistico de 80% e um tamanho de efeito f*
de 0,15. A partir desses parAmetros, o resultado obtido
foi uma amostra minima de 109 casos vélidos.

A partir dos dados coletados, eliminaram-se
os registros com dados faltantes (missing values) e com
mais de 80% de respostas repetidas (por exemplo,
quando a pessoa responde “concordo totalmente” para
todas as assertivas ou mais de 80% delas), o que sugere
respostas de baixa qualidade (ESS Edunet, 2021),
também foram eliminadas as respostas de alunos de
cursos que nio atendiam aos critérios estabelecidos
para a pesquisa. A amostra final resultou em 3006

respostas validas.
3.3 Andlise dos dados

Os dados foram analisados em trés etapas: (1)
Estatistica descritiva das varidveis demograficas; (2) Andlise
fatorial confirmatéria - AFC (validade convergente,
validade discriminante e confiabilidade) para avaliar o
modelo de mensuracao; e (3) Teste de hipSteses - 0 modelo
estrutural foi estimado pelos minimos quadrados parciais
(PLS-SEM — Partial Least Squares Strucutural Equation
Modeling). Esse método requer um tamanho de amostra
menor do que os modelos baseados em covariincias
(LISREL ou AMOS), além de testar as relagoes entre
varidveis sem a suposi¢io de normalidade multivariada.
A etapa 1 foi feita com o Excel e as etapas 2 e 3 foram
feitas com o software SmartPLS v. 3.2.8.

4. Apresentagao dos resultados

4.1 Estatistica descritiva

A Tabela 2 apresenta o perfil dos participantes
do estudo. A maioria estd finalizando o MBA (95%),
na faixa etdria de 25 a 35 anos (65%), com mais de dez
anos de experiéncia profissional (48%), ocupa cargos de
gestao de nivel médio (47%) e trabalha na empresa atual

hd mais de quatro anos (54%).
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Tabela 2
Caracteristicas da amostra (n = 306)
Género n % Cargo n %
Feminino 131  42,81% Nao gestores 134 43,79%
Masculino 175 57,19% Gestores de nivel médio (supervisores, 145 47,39%
coordenadores etc.)
Executivo (CEO, presidente, vice-presidente, 27 8,82%
diretor, empresdrio etc.)
Faixas de Idade n % Faixas de tempo de trabalho na empresa atual n %
Menos de 25 anos 3 0,98%  Menos de seis meses 25 8,17%
De 25 a 30 anos 106 34,64% De seis a 11 meses 24 7,84%
De 31 a 35 anos 94 30,72% De 12 a 23 meses 27 8,82%
De 36 a 40 anos 52 16,99% De 24 a 35 meses 30 9,80%
De 41 a 45 anos 39 12,75% De 36 a 47 meses 34 11,11%
De 46 a 50 anos 8 2,61%  Mais de 48 meses 166 54,25%
Mais de 50 anos 4 1,31%
P:m de anos d.e experiéncia n % Perfil do respondente n %
profissional (antes de ingressar no curso)
Até 2 anos 8 2,61%  Egressos formados hd no mdximo um ano 14 4,58%
De 3 a4 anos 35 11,44% Alunos em fase de conclusio do curso 292 95,42%
De 5 a 6 anos 44 14,38%
De 7 a 8 anos 42 13,73%
De 9 a 10 anos 30 9,80%
Mais de 10 anos 147  48,04%

4.2 Viés do método comum (common

method bias)

Apesar de o respondente ser a fonte de informagio
tanto para as varidveis preditoras quanto para a varidvel
dependente, autonomia no trabalho, cinismo organizacional
e transferéncia do aprendido foram medidas com escala de
frequéncia (nunca a sempre), e cultura de aprendizagem
foi medida com escala tipo Likert (discordo totalmente
a concordo totalmente), o que minimiza a possibilidade
de viés do método (Podsakoff et al., 2012). Foi realizado
também o teste de Harman no SPSS. O resultado foi de
25,06% de varidncia total extraida pelo primeiro fator.
O viés estd presente se um Unico fator explicar mais de
50% da variancia total, o que nio ocorreu com os dados

aqui analisados.
4..3 Avaliacao do modelo de mensuragao

Seguindo o referencial tedrico, todos os indicadores
foram analisados como reflexivos (Hair Jr. et al., 2017).
O modelo foi estimado com o esquema de ponderagio
“path” no software SmartPLS v. 3.2.8 (Ringle et al.,
2017). A Tabela 3 apresenta as médias, desvio-padrio e

correlacoes das varidveis latentes do modelo.

No nivel dos itens, o modelo apresentou
validade convergente, uma vez que as cargas fatoriais dos
indicadores dos quatro construtos foram significativas e
superiores a 0,58 (Hair Jr. et al., 2017). Com relagao a
validade discriminante, houve cargas cruzadas altas entre
as dimensdes INSTRUIR e EXPLICAR da transferéncia
do aprendido e entre as dimensées COGNITIVA e
COMPORTAMENTAL do cinismo organizacional. No
entanto, como sio dimensoes da mesma VL, optou-se
por nio excluir nenhum item. Os indicadores de todos
0s construtos e respectivas cargas fatoriais encontram-se
no Apéndice A.

Conforme Tabela 3, 0 modelo apresentou validade
convergente, validade discriminante e confiabilidade
no nivel das VL. A validade convergente foi adequada,
pois os valores da varidncia média extraida (VME) sdo
superiores a 0,5. A raiz quadrada da VME (valores na
diagonal na Tabela 3) é maior que as correlacoes (valores
fora da diagonal), que segundo Hair Jr. et al. (2017)
demonstram a validade discriminante. Por fim, os valores
de confiabilidade composta estao acima de 0,83 ¢ os valores
dos alfas de Cronbach estdo entre 0,72 e 0,90; logo, a
confiabilidade das VL pode ser considerada adequada
(Henseler et al., 2009).
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Cinismo organizacional e transferéncia do aprendido
também foram modelados como VL de segunda ordem,
conforme procedimentos e resultados apresentados na

préxima secio.

4.4 Avaliacao do modelo de mensuracgao
das varidveis latentes de segunda ordem

Para modelar as VL de segunda ordem, foram
seguidas as recomendagées de Wetzels et al. (2009) e
Hair Jr. et al. (2017). Os indicadores das trés dimensées
do cinismo organizacional ou VL de primeira ordem
(Afetiva, Cognitiva e Comportamental) foram repetidos
no proprio cinismo organizacional e os indicadores das
cinco dimensoes de transferéncia do aprendido (Executar,
Avaliar, Explicar, Instruir e Liderar) foram repetidos na
VL de segunda ordem. Na Tabela 4, apresentam-se as

correlagoes entre as VL de segunda ordem. Observa-se que

h4 validade convergente, discriminante e confiabilidade
g
quando cinismo organizacional e transferéncia do aprendido

sao modelados como VL de segunda ordem.
4.5 Teste das hipéteses

O modelo estrutural foi analisado em trés etapas:
(1) todas as varidveis de controle, (2) apenas as varidveis
de controle significantes e (3) antecedentes previstos no
modelo e varidveis de controle significantes. Os resultados
constam da Tabela 5. No Apéndice B consta o modelo
estrutural.

Das cinco varidveis de controle testadas no modelo,
apenas duas tiveram relaco estatisticamente significante
com a transferéncia do aprendido: cargo do aluno (nao
gestor = 0, gestor de nivel médio = 1 e executivo = 2) e
idade (faixa etdria). Tais resultados revelam que alunos de

cargos mais elevados e mais velhos usam mais o aprendido

Tabela 3
Matriz de correlagio entre as variaveis latentes de primeira ordem (n = 306)
VL de 12 Ordem Médias DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 AUTONOMIA 542 139 0,776

2 CULTURA_APRENDIZAGEM 455 1,68 0342 0,758

3 AFETIVA 3,65 1,69 -0319 -0,443 0,792

4 COGNITIVA 374 1,74 -0,254 0,630 0,687 0,789

5 COMPORTAMENTAL 2,78 1,72 -0,239 -0,445 0,593 0,712 0,802

6 AVALIAR 427 1,69 0,044 0,140 0,018 -0,015 -0,066 0,842

7 EXECUTAR 452 144 0,059 0,168 0023 -0,012 -0,091 0,804 0,863

8 EXPLICAR 476 1,64 0057 0,114 009 0,066 0,008 0709 0,678 0,809

9 INSTRUIR 439 1,65 0,083 0,166 0040 0,027 -0,065 0,796 0,775 0,816 0,877

10 LIDERAR 420 1,69 0,189 0250 -0,047 -0,096 -0,152 0,683 0,677 0,589 0,703 0,914
Variincia Média Extraida (VME) 0,602 0,574 0,627 0,622 0,644 0,709 0,745 0,654 0,769 0,836
Confiabilidade composta 0,856 0,903 0,834 00907 0877 0,879 0897 0,849 0,909 0,938
Alfa de Cronbach 0,777 0,874 0,720 0,877 0,810 0,794 0,828 0,735 0,849 0,902

Nota I: Ha validade discriminante entre os construtos, pois os valores na diagonal da matriz (raiz quadrada da varidncia média

extraida — VME) sdo maiores que os valores fora da diagonal (correlagoes) (Hair Jr. et al., 2017).

Tabela 4
Matriz de correlagdes entre as VL do modelo estrutural (n = 306)
VL de 22 ordem Médias DP 1 2 3 4

1 AUTONOMIA 5,42 1,39 0,770

2 CULTURA_APRENDIZAGEM 4,55 1,68 0,324 0,747

3  CINISMO ORGANIZACIONAL 3,42 1,77 -0,291 -0,572 0,873
4 TRANSFERENCIA DO APRENDIDO 4,42 1,63 0,105 0,227 -0,028 0,882
Variancia Média Extraida (VME) 0,593 0,557 0,763 0,779
Confiabilidade composta 0,853 0,897 0,906 0,946
Alfa de Cronbach 0,777 0,874 0,913 0,947

Nota I: Ha validade discriminante entre os construtos, pois os valores na diagonal da matriz (raiz quadrada da varidncia média

extraida — VME) sdo maiores que os valores fora da diagonal (correlagdes) (Hair Jr. et al., 2017).
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Tabela 5
Teste de hipoteses
_ ., Coeficiente .
Relagdo Estrutural Hipétese valor-t  valor-p £ R? ajustado
estrutural
CARGO -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,205 3,525 0,000 0,043
ANOS DE EXPERIENCIA_PROFISSIONAL -> Controle -0,013 0,178 0,859 0,000
TRANSFERENCIA DO APRENDIDO
GENERO -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,031 0,538 0,590 0,001 5,50%
IDADE -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,137 2,062 0,039 0,013
TEMPO_EMPRESA -> TRANSFERENCIA DO Controle 0,009 0,164 0,870 0,000
APRENDIDO
CARGO -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,205 3,553 0,000 0,044 6,30%
IDADE -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,132 2,417 0,016 0,018
AUTONOMIA -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO HI1 (+) 0,005 0,087 0,931 0,000
CULTURA_APRENDIZAGEM -> TRANSFERENCIADO  H2 (+) 0,305 5,288 0,000 0,068
APRENDIDO
CINISMO ORGANIZACIONAL -> TRANSFERENCIA H3 () 0,163 2,559 0,009 0,020 11,70%
DO APRENDIDO
IDADE -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,154 2,849 0,004 0,026
CARGO -> TRANSFERENCIA DO APRENDIDO Controle 0,176 3,181 0,001 0,033

Nota I: Sao 3 modelos — modelo 1 com 5 controles, modelo 2 com os controles significantes e modelo 3 completo. Nota 2: Os valores-p

foram estimados por bootstrap com 5.000 reamostragens. Nota 3: As linhas destacadas em cinza e negrito sio as hip6teses confirmadas.

Nota 4: A multicolinearidade ndo é um problema em nenhum dos modelos, pois todos os valores do VIF (fator de inflagdo da variancia)

foram menores que 1,6. Nota 5: Valores de referéncia para o tamanho do efeito (f2): 0,02 = pequeno, 0,15 = médio e 0,35 = grande.

Fonte: Cohen (1988) e Hair Jr. et al. (2017).

no MBA em seu trabalho. Esses resultados corroboram
Mintzberg (2004), que defende que o publico ideal de
MBA sio alunos com experiéncia gerencial ou experiéncia
profissional relevante. Em seu estudo com alunos de MBA,
Pham etal. (2012) também testaram as mesmas varidveis
de controle, porém nenhuma delas teve efeito significativo
sobre a transferéncia de aprendizagem.

Das trés hipdteses previstas, apenas H2(+) foi
confirmada, mas com tamanho de efeito pequeno. A
cultura de aprendizagem explicou 6,92% da variagao
da transferéncia do aprendido (AR* =  * r = 0,305
*0,227). A hipétese do cinismo organizacional (H3-) nio
foi confirmada, apesar de estatisticamente significante,
pois previa uma rela¢io negativa com a transferéncia do
aprendido. Observa-se na Tabela 3 que as correlagoes
entre as dimensoes do cinismo organizacional e da
transferéncia do aprendido sio préximas de zero.
Apenas a dimensdo Comportamental com a dimensio
LIDERAR foi de -0,152. E possivel observar também
que as correlagbes do cinismo organizacional com
autonomia no trabalho e com cultura de aprendizagem

sao negativas (Tabelas 3 e 4).

5 Discussao, limitagoes e sugestoes
para pesquisas futuras

O objetivo deste estudo foi propor e testar
um modelo de transferéncia do aprendido em MBA,
avaliando a influéncia da autonomia no trabalho, da
cultura de aprendizagem e do cinismo organizacional
sobre a transferéncia do aprendido. Das trés hipdteses
apresentadas, a que previa a influéncia positiva da cultura
de aprendizagem sobre a transferéncia do aprendido foi
suportada pelos dados, porém com efeito pequeno. Esse
resultado pode ter sido em decorréncia da versio reduzida
da escala DLOQ-A (um indicador por dimensio), cujo
contetdo possivelmente nao captou o construto em toda
sua complexidade. Logo, recomenda-se que em estudos
futuros seja adotada a versao completa do DLOQ-A.

O resultado da autonomia no trabalho nio era
esperado. Foi adotada a mesma escala da pesquisa de MBA
de Pham etal. (2012), em que a autonomia no trabalho foi
estatisticamente significativa para explicar a transferéncia
de aprendizagem. Adicionalmente, uma das premissas da

taxonomia de uso de Yelon etal. (2014) ¢ que os individuos
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tenham relativa autonomia, e na amostra pesquisada a
média da autonomia no trabalho foi a maior entre todos
os construtos do modelo. Como implicagio prética,
esses resultados revelam que possivelmente as condigoes
de trabalho oferecidas pelas empresas estejam mudando.
Para atuar em cendrios cada vez mais competitivos, as
empresas tém reduzido niveis hierdrquicos e demandado
funciondrios com autonomia para executarem seu trabalho
e consequentemente, melhorarem seu desempenho. Assim
sendo, considera-se como possibilidade para estudos
futuros, uma revisao na literatura com o objetivo de
identificar outras escalas de autonomia no trabalho ou o
desenvolvimento de uma nova escala mais abrangente.

Outro resultado também nao esperado foi o do
cinismo organizacional, cujas médias foram as mais baixas
entre os construtos do modelo e a hipétese H3 (-) ndo foi
confirmada. Esse resultado possivelmente foi afetado pela
desejabilidade social, dado que o cinismo organizacional
¢ um tema sensivel. Outra possibilidade é de que os
participantes do estudo realmente nao tenham atitudes
cinicas em relagio as organizagoes em que trabalham, jd
que sua média foi igual a 3,4 em uma escalade 1 a 7.
Do ponto de vista pratico, esse resultado sugere que os
individuos acreditam em suas organizagoes ¢ em mudangas
que elas venham a propor, o que ¢ positivo, uma vez que
elas atuam em cendrios de constantes mudangas.

As organizagoes nio sabem avaliar que novos
comportamentos os empregados apresentam apds terem
iniciado ou concluido um evento de aprendizagem formal.
Esse problema, denominado “gap” da transferéncia
(Vandergoot et al., 2020), se torna ainda mais critico
em cursos com contetdos genéricos e abstratos, cujos
ambientes de aprendizagem e de transferéncia sao diferentes
(Soerensen et al., 2017), caso do MBA aqui pesquisado.

Assim sendo, a possibilidade de avaliar a transferéncia
por meio de diferentes usos dos conhecimentos e habilidades
aprendidos traz contribui¢des tedricas e praticas. Como
contribui¢ao tedrica, comprovou-se que a transferéncia do
aprendido ¢ um construto multidimensional. Logo, como
contribuicio prética, a escala pode ser uma ferramenta
para apoiar a avaliagio da transferéncia de aprendizagem,
minimizando o “gap” da transferéncia com a possibilidade
de ser adaptada para diversos eventos de aprendizagem
formal, podendo ainda ser testada em modelos com outros
antecedentes, alinhados 2 realidade organizacional. Os
profissionais de T&D podem analisar as relagoes entre

a transferéncia do aprendido com outros indicadores
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(aumento nas vendas, resultados etc.), avaliando a eficicia
dos eventos de aprendizagem formal.

A maioria das pesquisas de MBA teve como objetivo
analisar seus beneficios apenas para os alunos, em termos
de melhoria de curriculo e empregabilidade (Boff et al.,
2018), fato reforcado pela midia e rankings publicados
periodicamente por revistas nacionais e internacionais. As
médias das cinco dimensoes da transferéncia do aprendido
(Tabela 3) revelaram os resultados positivos do MBA,
sugerindo que sdo importantes para o desenvolvimento
dos individuos, e podem também contribuir para as
organizagdes. Nesse contexto, esta pesquisa traz também
como contribuicio social o entendimento sobre o
papel da educacio formal e das escolas de negécio no
desenvolvimento das liderancas organizacionais atuais
e futuras, cujas decisdes tém um impacto na sociedade
como um todo. Diante do exposto, sugerem-se pesquisas
futuras, que avaliem a aplica¢do do aprendido sob a dtica
das organizagtes, que empregam alunos e egressos de MBA.

Este estudo apresenta algumas limitagoes. A primeira
delas diz respeito & impossibilidade de generalizagao dos
resultados, pois a amostra é nao probabilistica. A segunda
¢ que o delineamento cross sectional para a coleta de dados
nao possibilita que sejam feitas inferéncias causais. Nesse
sentido, considerando que o MBA ¢ um curso de longa
duragio e as pesquisas de transferéncia de aprendizagem
sd0, em sua maioria, do tipo cross sectional e realizadas
somente apds o término do curso, pesquisas longitudinais
qualitativas e/ou quantitativas podem contribuir para
identificar os possiveis fatores, que afetam os comportamentos
de transferéncia dos individuos antes, durante e depois da
aprendizagem formal. Pesquisas qualitativas longitudinais
podem ainda revelar outros tipos de usos dos conhecimentos
e habilidades adquiridos na aprendizagem formal, além

daqueles propostos na taxonomia de Yelon et al. (2014).
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APENDICE A - Indicadores e cargas fatoriais.

Autonomia no trabalho Carga fatorial
AUTONT1 - Tenho influéncia no planejamento de meu trabalho. 0,752
AUTON?2 - Tenho liberdade em decidir sobre como realizar meu trabalho. 0,838
AUTON3 - Decido quanto tempo gasto em cada tarefa em meu trabalho. 0,670
AUTON4 - Determino como executo meu trabalho. 0,811
Cultura de aprendizagem Carga fatorial
CULT_AP1 - Na empresa em que trabalho, as pessoas sio recompensadas quando buscam oportunidades para 0,747
aprender.
CULT_AP2 - Na empresa em que trabalho, quando as pessoas dao sua opinido, também perguntam o que os outros 0,751
pensam.
CULT_AP3 - As pessoas, quando trabalham em equipes, acreditam que a empresa seguird suas recomendagoes. 0,774
CULT_AP4 - A empresa mede os resultados do tempo e investimento usados para as atividades de treinamento ¢ 0,760
cursos em geral.
CULT_AP5 - A empresa reconhece as pessoas por suas iniciativas. 0,839
CULT_APG - As pessoas sao estimuladas a obter respostas de outras partes da empresa, quando precisam resolver 0,590
problemas em seu trabalho.
CULT_AP7 - Os gestores apoiam os pedidos de oportunidades para treinamentos, cursos e aprendizagem em geral. 0,743
Cinismo organizacional Carga fatorial
CO_AFET1 - Quando penso em minha empresa, sinto-me descontente ou insatisfeito. 0,812
CO_AFET?2 - Quando penso em minha empresa, sinto-me pressionado. 0,806
CO_AFET3 - Quando penso em minha empresa, sinto-me ansioso. 0,773
CO_COGNT1 - Em minha empresa, o que ¢ dito nio ¢ praticado. 0,805
CO_COGN?2 - As politicas, objetivos e priticas de minha empresa parecem ter pouco em comum entre si. 0,646
CO_COGN3 - Quando minha empresa diz que vai fazer alguma coisa, questiono-me se isso vai realmente acontecer. 0,778
CO_COGN#4 - Minha empresa diz que espera determinados comportamentos dos trabalhadores, mas recompensa 0,796
outros tipos de comportamentos.
CO_COGNS5 - Vejo pouca semelhanga entre o que minha empresa diz que vai fazer e o que ela realmente faz. 0,868
CO_COGNG6 - Quando penso em algumas das praticas de minha empresa, me sinto irritado. 0,822
CO_COMP1 - Costumo queixar-me do que acontece no trabalho quando estou com pessoas/amigos que nao 0,787
trabalham na empresa.
CO_COMP2 - Faco piadas das iniciativas e dos “slogans” (bordoes, motes ou lemas) de minha empresa. 0,640
CO_COMP3 - Costumo comentar de forma negativa com outras pessoas a forma como as coisas sio geridas em 0,882
minha empresa.
CO_COMP4 - Quando estou com outras pessoas, fago criticas as politicas e s prdticas de minha empresa. 0,878
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Transferéncia do aprendido Carga fatorial
EXEC1 - Estou usando o que aprendi no curso para realizar atividades rotineiras em meu trabalho. 0,845
EXEC2 - O que aprendi no curso me ajuda a planejar melhor minhas atividades corriqueiras de trabalho. 0,846
EXEC3 - Consigo aplicar o que aprendi em disciplinas do curso (procedimentos, metodologias etc.) na execucio de 0,897
tarefas de meu trabalho.
AVALL1 - Apés iniciar este curso, passei a usar indicadores (métricas, padrdes etc.) aprendidos para avaliar meu 0,862
desempenho no trabalho.
AVAL2 - Consigo avaliar se os conhecimentos e as habilidades que desenvolvi no curso e estou aplicando na empresa 0,805
tém melhorado meu desempenho.
AVALS3 - Apés iniciar o curso, passei a usar indicadores (métricas, padrées etc.) que aprendi para avaliar o desempenho 0,858
de outras pessoas que executam atividades similares as minhas.
EXPL1 - Costumo conversar sobre o que aprendi no curso com pares, subordinados, superiores ou outras pessoas da 0,720
empresa.
EXPL2 - Recomendo a leitura ou compartilho materiais do curso (bibliografias, casos de ensino etc.) com meus pares, 0,836
subordinados, superiores ou outros colegas da empresa.
EXPL3 - Explico, de forma voluntdria, a meus pares métodos (técnicas, padrées, entre outros), que aprendi em 0,864
disciplinas do curso.
INST1 - Ensino individualmente a colegas ou a outros que executam atividades similares s minhas, como estou 0,841
aplicando o que aprendi no curso (ferramentas, principios, métodos, entre outros).
INST2 - Ensino para grupos de pessoas de minha empresa como estou adaptando e usando o que aprendi no curso 0,892
(ferramentas, principios, metodologias, entre outros).
INST3 - Costumo orientar pessoas individualmente ou em grupos sobre os possiveis resultados a serem alcangados com 0,896
a aplicacdo do que aprendi em disciplinas do curso.
LID1 - Com base no que aprendi em diferentes disciplinas do curso (ferramentas, principios, metodologias etc.), 0,898
colaboro na defini¢do de novas politicas e/ou em mudangas que envolvem empresa como um todo.
LID2 - Na atuagio como lider de projetos ou de tarefas em grupo que envolvem a empresa como um todo, defino os 0,930
critérios para avaliar os resultados das diferentes aplicacdes do que aprendi neste curso.
LID3 - Oriento e¢/ou solicito a pessoas de diferentes dreas, ou que estejam trabalhando comigo em projetos da empresa 0,913

como um todo, a aplicarem ferramentas (indicadores, métricas, procedimentos etc.), que aprendi neste curso.

APENDICE B - Modelo estrutural.

k

0\:”'“”

EXECLITAR

b e
CULTURA_RPSEND
. 2326 (1000 SAGi
\\‘\. 243 00T
1REZ MDD ——|
ECONE ETTET S DRSO A
CRJARZAL A,
2835190000 W00 FHON D 0
ERE Tt ]
COMBCRTAMENT
a
CADE
LDERER SRR ] ENFUCAR
CARGD

| 245

R. Bras. Gest. Neg., S3o Paulo, v.24, n.2, p.230-246, apt./jun. 2022

|



Patricia Teixeira Maggi-da-Silva / Diégenes de Souza Bido / Diogo Reatto

Agéncias de fomento:
A primeira autora foi bolsista CAPES — Brasil. O segundo autor ¢ bolsista PQ do CNPq — Brasil.

Ciéncia Aberta:

Divulgagao de dados: Os dados e o questiondrio utilizados nesta pesquisa estao disponiveis publicamente, em consonéncia
com as politicas de ciéncia aberta da RBGN em: Silva, Patricia Teixeira Maggi da; Bido, Didgenes de Souza; Reatto, Diogo,
2022, "Supplementary Data - The effects of job autonomy, of a learning culture, and of organizational cynicism over
learning transfer in an MBA", https://doi.org/10.7910/ DVN/M91LTC, Harvard Dataverse, V1.

Conflito de interesse:
Os autores nio possuem conflito de interesse a declarar.

Copyright:

RBGN detém os direitos autorais deste contetido publicado.

Andlise de plagio:
A RBGN realiza andlise de pldgio em todos os seus artigos no momento da submissao e apds a aprovagio do manuscrito por

meio da ferramenta iThenticate.

Autores:

1. Patricia Teixeira Maggi-da-Silva, PhD, Universidade Presbiteriana Mackenzie, Sao Paulo, Brasil.
E-mail: patriciatmaggi@gmail.com.

2. Didgenes de Souza Bido, Livre-docente, FEA-USP, Sao Paulo, Brasil.

E-mail: diogenesbido@yahoo.com.br

3. Diogo Reatto, PhD, Universidade Presbiteriana Mackenzie, Sao Paulo, Brasil.
E-mail:profdiogoreatto@hotmail.com

Contribuig¢ao dos autores:

1° autor: Definigio do problema de pesquisa; Desenvolvimento das hipdteses ou questdes de pesquisa (trabalhos empiricos);
Fundamentagio tedrica/Revisio de literatura; Definicdo dos procedimentos metodolédgicos; Coleta de dados; Andlise
estatistica; Andlise e interpretagio dos dados; Redacio do manuscrito.

2° autor: Definicio dos procedimentos metodolégicos; Andlise estatistica; Andlise e interpretagio dos dados; Revisao critica
do manuscrito.

3° autor: Revisio critica do manuscrito; Redagio do manuscrito; Tradugdo do manuscrito para o inglés.

246

|
R. Bras. Gest. Neg., S30 Paulo, v.24, n.2, p.230-246, apt./jun. 2022




