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Cultura de aprendizagem e desempenho em Instituicoes de

Ensino Superior: O papel mediador do bem-estar afetivo

Este estudo analisa o efeito mediador do bem-estar afetivo na relagdao
entre a cultura de aprendizagem e o desempenho, mais concretamente, o
desempenho percebido e a média de curso. Utilizando uma amostra de 200
estudantes portugueses do Ensino Superior, os resultados obtidos, através de
modelos de equagdes estruturais, revelam que o bem-estar afetivo positivo
medeia a relagdo entre a cultura de aprendizagem e a média de curso, ndo
mediando, no entanto, a relacdo entre a cultura de aprendizagem e o
desempenho percebido. Deste modo, o presente estudo permite sublinhar a
importdncia da relagdo direta entre a cultura de aprendizagem e o
desempenho percebido, assim como o desenvolvimento de culturas
orientadas para a aprendizagem, no contexto universitario, que promovam,
entre outros aspetos, o bem-estar afetivo dos alunos e o sucesso académico.

Palavras chave: cultura de aprendizagem, desempenho, bem-estar
afetivo.

Learning culture and performance in Higher Education

Institutions: The mediating role of affective well-being

This study analyses the mediating effect of affective well-being
between learning culture and performance, more specifically, perceived
performance and grade point average. Using a sample of 200 Portuguese
college students, the results, attained via structural equation modelling, show
that positive affective well-being mediates the relationship between learning
culture and grade point average. However, it does not mediate the
relationship between learning culture and perceived performance. Thus, the
present study highlights the importance of the direct relationship between
learning culture and perceived performance, as well as the development of
oriented learning cultures in academic context, promoting, amongst other
aspects, students’ affective well-being and the academic success.

Key Words: learning culture, performance, affective well-being.
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Introdugéo

Atualmente, o mundo € um palco de grandes mudancas, sobretudo a
nivel econdmico, politico e social. Face a esta realidade, as organizagoes, a
fim de sobreviverem e crescerem, devem aprender a adaptar-se mais rapida e
eficazmente. Neste sentido, a cultura organizacional tem sido bastante
estudada, sendo encarada como um facilitador, ou mesmo como uma
condicdo fundamental a aprendizagem organizacional (Ahmed, Loh, &
Zairi, 1999; Hill, 1996; Maccoby, 2003; Marquardt, 1996; Marsick &
Watkins, 2003; Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1996). Esta orientagdo cultural
para a aprendizagem ¢ chamada de cultura de aprendizagem (Rebelo &
Gomes, 2011), podendo ser definida como um conjunto de valores e crencas,
partilhadas por toda a organizag@o, sobre a importancia da aprendizagem, a
sua implementacdo e disseminacdo (Botcheva, White, & Huffman, 2002;
Tracey, Tannenbaum, & Kavanagh, 1995).

E a luz da cultura organizacional, mais especificamente da cultura de
aprendizagem, que a presente dissertacdo procura analisar as Instituicdes de
Ensino Superior. Keefe e Howard (1997) consideram que as transformacdes
em contexto escolar sdo mais bem sucedidas quando as Instituigdoes de
Ensino sdo consideradas organizag¢des aprendentes, isto €, organizacdes que
procuram garantir a inovacdo, o aperfeicoamento continuo e a propria
aprendizagem organizacional (Huysman, 2000). Por sua vez, Sanches (1992)
acentua a importancia do estudo da cultura organizacional em realidades
escolares, pelas seguintes razdes: permite descrever o modo como se
desenrola a vida organizacional da escola; contribui para compreender o
significado de comportamentos, atividades € acontecimentos organizacionais
e baliza os comportamentos, distinguindo aqueles que sdo considerados
aceitaveis e adequados daqueles que ndo o sdo.

A cultura de aprendizagem tem sido relacionada com diversos
constructos, como o desempenho, a satisfacdo, o bem-estar afetivo, a
inovagdo e o comprometimento (e.g., Bellou, 2010; Birdi, Allan, & Warr,
1997; Calantone, Cavusgil, & Zhao, 2002; MacKay, Cousins, Kelly, Lees, &
McCaig, 2004; Tahir, Naecem, Sarfraz, Javed, & Ali, 2011). A maioria das
investigacdes tem sido realizada em contextos empresariais, sendo que o
presente estudo tem a mais-valia de ter sido desenvolvida em Institui¢cdes de
Ensino Superior.

Existe uma estreita ligagdo entre a cultura de aprendizagem e o
desempenho, uma vez que, ao facilitar e orientar as aprendizagens
individuais, assim como ao promover a sua partilha, este tipo de cultura
torna-se um elemento determinante para a melhoria continua (Campbell &
Cairns, 1994; Lawson & Ventriss 1992; White, 1994).

Assim, tendo por base os estudos de Ribeiro (2012) e como interesse
uma mais clara compreensao da relagdo entre a cultura de aprendizagem e o
desempenho, no contexto do Ensino Superior, o objetivo desta dissertacdo
consiste em perceber de que forma o bem-estar afetivo medeia a relagdo
entre a cultura de aprendizagem e o desempenho.
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Na realidade, as universidades, enquanto organizagdes, devem
aprender e ajustar-se as necessidades dos alunos, para que estes se adaptem
melhor as mudancas do meio. Além disso, os estudantes devem ser
encorajados a enfrentar novos desafios e a implementar novos métodos — o
que ¢ possivel através da aprendizagem organizacional (Sabah & Orthner,
2007). A andlise das relagdes supracitadas constitui uma vantagem, no
sentido em que ¢ relevante aprofundar o impacto da existéncia de uma
cultura de aprendizagem no sucesso dos estudantes.

A fim de cumprir os propositos explicitados, esta dissertagdao
encontra-se estruturada em duas partes fundamentais. Deste modo, a
primeira apresenta uma revisdo de literatura centrada nos conceitos de
cultura, cultura de aprendizagem e desempenho, sendo estes analisados na
otica de diferentes autores. Esta contém, também, o desenvolvimento das
hipoteses em estudo, que contemplam a analise do potencial papel mediador
do bem-estar afetivo na relacdo entre cultura de aprendizagem e
desempenho. A segunda parte compreende os aspetos metodologicos, os
resultados, a discussdo dos mesmos e, por fim, uma breve conclusao.

| — Reviséo de literatura
1.1. Cultura e cultura de aprendizagem

A cultura organizacional ¢ um tema complexo, devido a sua utilizacdo
abrangente, ao seu carater intangivel e as diversas correntes existentes
(Rebelo, 2001). Apesar da infinidade de definigoes, Rebelo (2006) destacou
aspetos comuns entre elas, nomeadamente o facto de a cultura
organizacional ser tomada como um sistema de significados partilhado
(meaning system) (Pfeffer, 1981), remeter para um coletivo organizacional
(Chao, 2000; Glick, 1985; van Muijen, 1998), constituir uma caracteristica
distintiva de uma organizagdo (Chambel & Curral, 1995; Srour, 1998; Tichy,
1982) e ser aprendida, estabelecendo a forma correta de agir (Chambel &
Curral, 1995; Denison, 1990).

Uma das definigdes mais consensuais na literatura é proposta por
Schein (1985). Este autor define cultura organizacional como um padrdo de
pressupostos basicos, inventados, descobertos ou desenvolvidos por um
grupo, enquanto o mesmo aprende a gerir os seus problemas de adaptagdo
externa e de integracdo interna e que, por funcionarem bem, foram
considerados validos. Deste modo, estes pressupostos basicos sdo ensinados
aos novos membros como a forma correta de percecionar, pensar e sentir em
relagdo a esses problemas.

Além da defini¢do comummente referida, Schein (1985) distingue trés
niveis de andlise: os artefactos, os valores e os pressupostos basicos. Os
artefactos constituem a parte tangivel e mais visivel da cultura, podendo ser
verbais (linguagem utilizada, historias, etc.), comportamentais (rituais,
cerimoénias, etc.) e fisicos (tecnologia, ambiente fisico e social). Por seu
turno, os valores sdo os critérios utilizados pelos individuos para avaliar
situacdes, pessoas, objetos e agodes, sendo que se relacionam, de certa forma,
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com a visdo ¢ missdo da organizagdo. Por fim, o nivel dos pressupostos
basicos, que subjaz aos niveis anteriores, prende-se com as teorias implicitas
partilhadas pelos atores e tem, por norma, um carater inconsciente ou
rotinizado. Estes pressupostos correspondem, no fundo, a solugdes
aprendidas que, no passado, funcionaram bem, continuando a ser utilizadas
no presente.

A literatura ressalta que a cultura organizacional esta intrinsecamente
ligada ao processo de aprendizagem (Rebelo, Gomes, & Cardoso 2001), pelo
que, assim sendo, a fim de compreendermos o que ¢ a cultura de
aprendizagem, ¢ fundamental debrucarmo-nos, também, sobre este tipo
especifico de orientacdo cultural.

Segundo a metafora da aprendizagem individual (Pedler, Boydell, &
Burgoyne, 1989), esta ¢ tdo inevitavel e natural nas organizagdes, como nos
individuos. A aprendizagem organizacional pode ser vista como um
processo que permite o desenvolvimento e a mudancga do sistema de valores
e de conhecimentos, a melhoria das capacidades de agdo e de resolugdo de
problemas, assim como a alteragdo do quadro comum de referéncia dos
individuos da organizacdo, permitindo criar um ambiente no qual os seus
membros sentem orgulho no trabalho desenvolvido e procuram
constantemente melhorar o seu desempenho conjunto (Cardoso, 2000).
Skerlavaj, Stemberger e Dimovski (2007) defendem que a principal
vantagem competitiva das organizacdes reside na capacidade de estas
aprenderem e serem sensiveis aos desafios, tanto do ambiente interno como
do externo.

Senge (1990), ao popularizar a ideia de aprendizagem no contexto
organizacional, considera que podemos chamar de organizacdo aprendente
aquela que se centra na aprendizagem. Assim, segundo este autor, as
organizagdes aprendentes sfo aquelas onde os individuos expandem
continuamente as suas capacidades, de forma a alcancar os resultados
desejados. Além disso, possuem ferramentas especificas de diagndstico e de
avaliagdo que ajudam a identificar, promover e avaliar a qualidade dos
processos de aprendizagem (Birleson, 1998; McGill, Slocum, & Lei, 1992;
Nonaka, 1991; Senge, 1990; Ulrich et al., 1993).

E no que toca especificamente as organiza¢des de ensino, Brandt
(2003) considera essencial que sejam organizagdes aprendentes. Desta
forma, as institui¢des de ensino promoveriam a aprendizagem, tanto em
professores, como em alunos, tendo um leque superior de oportunidades para
melhorar a educagdo (Harris & Tassel, 2005).

Muitos autores pensam na cultura organizacional como algo de
extrema importancia para a promog¢do da aprendizagem, na medida em que
transformar uma organiza¢do numa organizagdo aprendente implica
necessariamente uma mudanca cultural (Brown & Gray, 2004). Por outras
palavras, esta orientacdo cultural para a aprendizagem ¢ designada, também,
como cultura de aprendizagem e, em suma, ¢ o tipo de cultura que uma
organizagdo que se quer tornar aprendente deve promover (Rebelo &
Gomes, 2008).

A cultura de aprendizagem pode ser definida como uma cultura que
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suporta a aquisicdo de informacao, a distribuigdo e partilha da aprendizagem,
refor¢ando esta continuamente, bem como a sua aplicacdo, para um melhor
desempenho organizacional (Bates & Khasawneh, 2005). No mesmo
sentido, Rebelo e Gomes (2009) descrevem-na como uma cultura orientada
para a promocdo e facilitacio da aprendizagem dos colaboradores, sendo
partilhada e disseminada, a fim de contribuir para o desenvolvimento e
desempenho organizacionais.

Ahmed et al. (1999), Hill (1996), Marquardt (1996), Marsick e
Watkins (2003) e Schein (1992, 1994), entre outros, explicitaram as
caracteristicas deste tipo de cultura, através de modelos estruturados. Alguns
dos aspetos transversais destes modelos sdo: a aprendizagem ¢ um dos
valores centrais da organizacdo; o foco nas pessoas; a preocupacdo com
todos os stakeholders; o incentivo da experimentagdo ¢ de uma atitude de
risco responsavel; a disponibilidade para identificar erros e aprender com
eles; a promoc¢do de uma comunicagdo aberta e intensa, assim como de uma
atitude de cooperagdo, interdependéncia e partilha de conhecimentos
(Rebelo & Gomes, 2011). Ainda assim, torna-se crucial abordar um deles, o
Modelo de Marsick e Watkins, desenvolvido em 1993 (2003), por dois
motivos essenciais. Para além de comportar varios niveis de analise e
conceitos-chave relativos a cultura de aprendizagem (Ortenblad, 2001),
sendo, por isso, integrador, o presente modelo e o respetivo instrumento de
medida tém sido muito utilizados em diversas investigacdes (e.g., Dirani,
2009; Egan, Yang, & Bartlett, 2004; Ellinger, Ellinger, Yang, & Howton,
2002; Joo, 2010).

Marsick e Watkins (2003) consideram que grande parte das
aprendizagens nas organiza¢cdes ocorre informalmente, de forma ndo
estruturada, sendo necessario desenvolver uma cultura que incite essas
mesmas aprendizagens. O modelo proposto enfatiza a ideia de que as
mudangas tém de ocorrer a nivel individual, grupal e organizacional. O nivel
individual é composto por duas dimensdes, oportunidades de aprendizagem
continua e promogao da curiosidade e do dialogo; o nivel grupal ¢ composto
pela dimensdo da cooperacdo e aprendizagem em grupo; por fim, o
organizacional € constituido por quatro dimensdes — sistemas de captura e
partilha da aprendizagem, empowerment, ligagdo da organizagdo ao seu
meio envolvente e lideranca estratégica orientada para a aprendizagem. A
Tabela 1 apresenta de forma mais detalhada as definicdes das dimensdes
mencionadas.

Os niveis supracitados podem ser agrupados na componente das
pessoas, da qual fazem parte as dimensdes individual e grupal, e na
componente estrutural, onde se encontra a dimensdo organizacional
(Marsick & Watkins, 2003).

Tabela 1 — Caracteristicas de uma cultura de aprendizagem (adaptado
de Marsick & Watkins, 2003, p.139)

Niveis Dimensdes Defini¢oes
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(Cont. Tabela 1)

Niveis Dimensoes Definicoes

Individual Criagdo de A aprendizagem ¢ pensada para
oportunidades de que as pessoas possam aprender
aprendizagem continua na sua funcdo; sdo-lhes dadas

oportunidades para a promogao
da educacdo e do crescimento.

Individual Promogao da As pessoas adquirem
curiosidade e do competéncias, em termos de
dialogo raciocinio, para expressarem 0s

seus pontos de vista e terem a
capacidade de ouvir ¢
questionar os pontos de vista
dos outros; a cultura ¢
transformada no sentido de
apoiar o questionamento, o
feedback e a experimentagao.

Grupal Encorajar a O trabalho ¢ pensado com o
colaboragdo, o objetivo de utilizar grupos de
trabalho e a trabalho  para aceder a
aprendizagem em diferentes modos de
grupo pensamento; € esperado que os

grupos trabalhem e aprendam
juntos; a  colaboracio ¢
enfatizada pela cultura e ¢
recompensada.

Organizacional  Criagdo de sistemas de Sdo criados e integrados no
captura e de partilha trabalho sistemas tecnologicos
da aprendizagem para a partilha da

aprendizagem; o acesso a estes
sistemas € livre; os sistemas sdo
mantidos.

Organizacional ~ Envolver (empower) As pessoas estdo envolvidas na

as pessoas no sentido
de uma visdo coletiva

criacdo, posse ¢ implementagio
coletiva; a
responsabilidade ¢ distribuida
na tomada de decisdo, para que
as pessoas estejam motivadas a
aprender.

de uma visdo
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(Cont. Tabela 1)

Niveis Dimensoes Definicoes
Organizacional  Ligagdo da Procura-se que as pessoas
organizacao ao seu vejam os efeitos do seu trabalho
meio envolvente em toda a organizagdo; as
pessoas observam o meio
envolvente e utilizam

informacgao para ajustar praticas
de trabalho; a organizacdo esta
ligada as suas comunidades.

Organizacional  Garantir uma lideranca O lider apoia a aprendizagem; a

estratégica orientada lideranca utiliza a

para a aprendizagem aprendizagem estrategicamente
para a obtengdo de resultados
organizacionais.

1.2. Cultura de aprendizagem e desempenho

A multidimensionalidade inerente ao constructo de desempenho ¢
amplamente aceite (Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, Gasser, &
Oswald, 1996), sobressaindo duas dimensdes, o desempenho de tarefa e o
desempenho contextual (Befort & Hattrup, 2003; Borman & Motowidlo,
1993, 1997; Motowidlo & Schmit, 1999; Reio & Wiswell, 2000). O
desempenho de tarefa engloba comportamentos que contribuem para as
atividades core de uma organizagdo, como a produgdo, as vendas, a gestao
dos colaboradores ou a prestagdo de servigos (Motowidlo & Schmit, 1999);
por sua vez, o desempenho contextual diz respeito a comportamentos que
contribuem para a cultura e clima da organizacdo, isto ¢, refere-se ao
contexto em que as tarefas sdo realizadas, sendo exemplos disso a
cooperacdo com os colegas, o trabalho extraordinirio e a defesa da
organizagdo (Motowidlo & Schmit, 1999).

Em termos de paralelismo com o Ensino Superior, o desempenho de
tarefa diz respeito aos trabalhos, frequéncias e exames realizados pelos
alunos, enquanto o desempenho contextual se refere, por exemplo, a
momentos de colaboragdo entre colegas ou a participagdo em atividades
organizadas pela propria Instituicao.

No que respeita a relagdo da cultura organizacional com o
desempenho, Gomes (2000) argumenta que o sucesso da nogdo de cultura
organizacional partiu do pressuposto de que uma “boa” cultura era o
ingrediente que servia de base a exceléncia das organizagdes. Segundo Reto
e Lopes (1990), existia a ideia de que as organizagdes seriam t30 mais
eficazes quanto mais forte fosse a sua cultura, visto que a elevada integracdo
social dai resultante estaria na base do seu bom desempenho.

O desempenho ¢, também, influenciado pela aprendizagem
organizacional (Kuchinke, 1995; Rowland, 2014; Tahir et al., 2011). O
estudo de Khandekar e Sharma (2006) apoia a hipotese de que a
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aprendizagem organizacional se correlaciona positivamente com o
desempenho organizacional. Por seu turno, Yang (2003) salienta que a
aprendizagem organizacional tem implicacdo direta no desempenho
organizacional, sublinhando, desta forma, a relacdo entre as dimensodes da
organizacgdo aprendente e as variaveis resultado.

Na literatura, encontramos também estudos que associam a cultura de
aprendizagem ao desempenho (e.g., Tahir et al., 2011; Yang, 2003).
Pantouvakis e Bouranta (2013) consideram que a cultura de aprendizagem
tanto se encontra associada ao desempenho individual como ao
organizacional. Yang (2003) nota que as sete dimensdes da cultura de
aprendizagem, propostas por Marsick e Watkins (2003), tém um impacto
estatisticamente significativo nos resultados organizacionais. De facto, ja
Huber (1991) e Garvin (1993), anteriormente, tinham defendido que as
organizagdes que desenvolvem uma cultura de aprendizagem forte sdo boas
na criacdo, aquisi¢do e transferéncia de conhecimentos, bem como na
modificagdo de comportamentos, que refletem novos conhecimentos e
insights.

Nesta linha, a melhoria do desempenho organizacional, consoante
Skerlavaj et al. (2007), pode ser conseguida através da promogio de um
ambiente onde os colaboradores podem aprender e partilhar os seus
conhecimentos de forma continua. Em termos praticos, esta ideia pressupoe
o investimento de recursos em iniciativas que visem o desenvolvimento de
uma cultura orientada para a aprendizagem. Wang, Yang ¢ McLean (2007)
referem que a constru¢do de uma organizacdo aprendente ¢ fundamental na
melhoria do desempenho organizacional.

De acordo com Tahir et al. (2011), a aprendizagem organizacional,
quando suportada por uma cultura de aprendizagem, conduz a um aumento
do desempenho dos colaboradores. Nao obstante, estes autores t&ém em conta
a existéncia de alguns momentos em que a aprendizagem ¢ o desempenho
nao sdo proporcionais. Quando as organizacdes mudam o rumo da sua
aprendizagem, muitas vezes o desempenho sofre, a curto-prazo, alguns
problemas, devido ao facto de os comportamentos e praticas ainda ndo serem
executados da melhor forma possivel. Além disto, ao serem revelados os
erros, os individuos ou os grupos de trabalho podem ter a perce¢do de que o
seu desempenho ¢ inferior ao esperado.

No que respeita especificamente ao contexto do Ensino Superior,
Ribeiro (2012), num estudo realizado com estudantes deste nivel de ensino,
verificou que a cultura de aprendizagem possui uma capacidade preditiva
estatisticamente significativa, sobretudo no fator desempenho de tarefa
percebido. Constatou, ainda, que a dimensdo individual da cultura de
aprendizagem (cf., modelo de Marsick & Watkins, 2003) é a que maior
influéncia possui no desempenho. Tal resultado pode ser explicado pelo
facto de ser no contexto de sala de aula, com o apoio dos docentes, que os
estudantes se sentem mais motivados, criando-se condi¢des para a existéncia
de um melhor desempenho de tarefa. No entanto, a dimensao grupal também
tem uma contribuigdo significativa no desempenho de tarefa. Ao analisar a
média de curso, medida de desempenho objetiva, Ribeiro (2012) concluiu
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que apenas a dimensdo individual contribui de forma significativa para
explicar a sua variabilidade.

Num contexto idéntico, Silva (2013) verificou que uma cultura
orientada para a aprendizagem tem um impacto positivo na satisfagdo e na
inovacdo, sendo que esta ultima medeia a relacdo entre cultura de
aprendizagem e desempenho percebido. Nao evidenciou, no entanto, uma
relacdo significativa entre a cultura de aprendizagem e o desempenho
percebido.

Il - Desenvolvimento de hipéteses

Tal como acabamos de explicitar, a revisdo de literatura efetuada
evidencia a existéncia de diversos estudos que suportam a relacdo entre a
cultura de aprendizagem ¢ o desempenho, bem como o papel mediador de
algumas variaveis nesta relagio (e.g., Skerlavaj et al., 2007; Tahir et al.,
2011; Silva, 2013; Yang, 2003).

Sendo o objetivo desta tese contribuir para a compreensdo desta
relacdo, propomo-nos estuda-la no contexto do Ensino Superior, procurando
analisar o papel mediador do bem-estar afetivo. De acordo com o nosso
objetivo, ¢ de real¢ar que este estudo inclui também duas medidas de
desempenho: o desempenho organizacional percebido pelos estudantes e
uma medida de desempenho individual objetiva, a média de curso.

2.1. O papel mediador do bem-estar afetivo na relag¢do entre a cultura
de aprendizagem e o desempenho

Ha muito que se reconhece a relag@o entre o trabalho e o bem-estar
(Warr, 1990). No entanto, os processos pelos quais o trabalho se pode tornar
psicologicamente  prejudicial sdo complexos e ndo totalmente
compreendidos, dado que os individuos possuem reagdes cognitivas e
emocionais diferentes em contextos semelhantes (Harris, Daniels, & Briner,
2003). Assim, tem-se assistido a um aumento de estudos sobre a forma como
o trabalho pode afetar o bem-estar dos colaboradores (Chambel, 2005).

O bem-estar subjetivo ¢ visto como a conjuga¢do de dois
componentes, um mais cognitivo, em que o0 sujeito compara as suas
circunstancias de vida atuais com as ideais, € outro mais emocional, o bem-
estar afetivo, onde o individuo experimenta muitas emocdes positivas e
poucas negativas (Diener & Emmons, 1984; Galinha & Ribeiro, 2005).

A complexidade do bem-estar afetivo, deve-se, ainda, ao facto de ser
considerado um conceito multidimensional (Watson & Tellengen, 1985),
englobando dois tipos distintos de afetividade, a positiva e a negativa
(Diener & Emmons, 1984). A primeira diz respeito a experiéncias de
felicidade, orgulho e entusiasmo e a segunda, em oposicdo, refere-se a
experiéncias de tristeza, vergonha e ansiedade (Diener & Emmons, 1984). O
estudo efetuado por Bakker ¢ Oerlemans (2011), tendo como amostra 176
colaboradores de uma empresa de trabalho temporario, suporta que
colaboradores com um elevado nivel de bem-estar subjetivo sdo aqueles que
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experimentam emogodes positivas com mais frequéncia do que negativas.

Sdo as caracteristicas do trabalho que continuam a revelar-se um dos
fatores que mais interfere com o bem-estar dos colaboradores (van Vegchel,
De Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005). Da mesma forma, também as praticas
organizacionais associadas as dimensdes da cultura e do clima s@o relevantes
no estudo deste constructo (Chambel, 2005), sendo diversos os estudos que
tém evidenciado o impacto da cultura organizacional no bem-estar afetivo
(Guerra, Martinez, Munduate, & Medina, 2005; MacKay et al., 2004;
Santos, Hayward, & Ramos, 2012).

No que concerne a cultura de aprendizagem, Chaves (2011), num
estudo realizado em instituicdes de Ensino Superior, Baptista (2009), num
estudo com professores do primeiro, segundo e terceiro ciclos do Ensino
Basico e Secundario, e Ribeiro (2012) defendem que existe uma relagdo
estatisticamente significativa entre a cultura de aprendizagem e o bem-estar
afetivo.

Por outro lado, o bem-estar surge, também, em muitos estudos,
relacionado com o desempenho (Lyubomirsky, King, & Diener, 2005;
Wright & Cropanzano, 2000). De acordo com Judge, Thoresen, Bono e
Patton (2001) e Taris (2006), colaboradores com um nivel elevado de bem-
estar t€m um desempenho individual também elevado, o que se traduz num
melhor desempenho organizacional (Bakker, van Emmerik, & van Riet,
2008; Koys, 2001). De forma analoga, Frisch et al. (2004) consideram que
estudantes com um elevado bem-estar t€m uma maior tendéncia para
concluirem os seus cursos, mesmo antes de iniciarem a sua vida profissional.

Desta forma, a investigacdo ja desenvolvida aponta para que a
existéncia de uma cultura de aprendizagem conduz a um nivel elevado de
bem-estar afetivo nos individuos, sendo que este conduz a um melhor
desempenho. Tendo por base estes argumentos, propomos as seguintes
hipoteses de mediacio.

Hla: O bem-estar afetivo medeia a relacdo entre a cultura de
aprendizagem e o desempenho organizacional percebido.

H1lb: O bem-estar afetivo medeia a relacdo entre a cultura de
aprendizagem e a média de curso.

A Figura 1 tem como finalidade sintetizar as hipoteses formuladas
anteriormente.
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aprendizagem

Média de curso

Figura 1. Esquema do modelo de hipoteses em estudo.

Il — Método
3.1. Amostra e recolha de dados

A amostra utilizada na presente investigacdo ¢ composta por 200
sujeitos’, estudantes do Ensino Superior, com idades compreendidas entre os
18 e 45 anos (M= 21,78; DP= 2,79), sendo 62% do sexo feminino ¢ 38% do
sexo masculino. Destes, 73.5% pertencem a Universidade de Coimbra,
13.5% a Universidade do Porto, 11.5% a Universidade dos Agores, 1% a
Universidade de Lisboa e 0.5%, o que corresponde a um aluno, ao Instituto
Superior de Engenharia de Coimbra. No que toca ao ano em que se
encontram, 67 estudantes estdo no quarto ano (33.5%), 52 no segundo
(26%), 39 no terceiro (19.5%), 37 no quinto (18.5%) e um no sexto ano
(0.5%). Quatro alunos (2%) ndo responderam a esta questdo. Ha que referir
que ndo foram considerados sujeitos do primeiro ano, pois, sendo a cultura
de aprendizagem um tipo de cultura organizacional, estes poderdo encontrar-
se, ainda, numa fase de socializacdo, ndo tendo conhecimento suficiente para
responder aos itens colocados.

Apesar de ser uma amostra de conveniéncia, procurou-se garantir
heterogeneidade, sobretudo dos Departamentos/Faculdades e dos cursos
onde foram recolhidos os dados. Assim, encontram-se representados
diversos Departamentos e Faculdades. No caso da Universidade de Coimbra,
a Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagdo (19.5%), a Faculdade de
Economia (13.5%), a Faculdade de Letras (12.5%), a Faculdade de Ciéncias
e Tecnologia (12%), a Faculdade de Farmacia (7.5%), a Faculdade de
Medicina (6.5%) e a Faculdade de Direito (2.5%). Da Universidade do
Porto, estdo representadas a Faculdade de Engenharia (9%) e a Faculdade de
Ciéncias da Nutri¢do (4%). A Universidade dos Agores é representada pelos

' A presente amostra ¢ parte de uma amostra maior, recolhida por Ribeiro (2012) e
Silva (2013). Para esta amostra, foram selecionados os alunos que mencionaram
fazer trabalhos de grupo, respondendo, assim, as dimensdes individual e grupal da
cultura de aprendizagem, e que forneceram informacéo relativa a média de curso.
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Departamentos de Economia e Gestdo (3.5%), de Matematica (3%), de
Linguas e Literatura Moderna (2%), de Historia, Filosofia e de Ciéncias
Sociais (1.5%) e de Ciéncias da Educagdo (1%) e, ainda, pela Escola
Superior de Enfermagem (0.5%). Por fim, a Universidade de Lisboa ¢
representada pelo Instituto Superior de Agronomia (0.5%) e pelo Instituto
Superior de Ciéncias Sociais e Politicas (0.5%).

No total, estdo representados 36 cursos, tendo uma maior percentagem
de representatividade os cursos de Psicologia (14%), Economia (12%),
Estudos Artisticos (10.5%), Engenharia e Gestdo Industrial (9%), Ciéncias
Farmacéuticas (7%) e Medicina (6.5%).

Os dados foram recolhidos através de questionarios que, para além de
mensurarem as variaveis consideradas, comportam uma se¢ao de dados
sociodemograficos. Foi solicitada a colaboragdo voluntaria dos alunos e bem
explicitados o objetivo do estudo, o anonimato e a confidencialidade das
respostas. Os questionarios foram administrados, sabendo a priori que os
participantes ndo frequentavam o primeiro ano e apds se obter o seu
consentimento informado. A recolha de dados englobou, também, uma
versao online do questionario.

3.2. Medidas
3.2.1. Cultura de Aprendizagem

A cultura de aprendizagem foi medida através da adaptacdo do
questionario DLOQ - Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire de Watkins e Marsick (2003). Tal como ja referimos, este
instrumento engloba trés niveis — o individual, que possui as dimensodes
aprendizagem continua e questionamento; o grupal, que ¢ composto pela
aprendizagem de equipa e colaboragdo, e, por fim, o organizacional, que
engloba quatro dimensdes, os sistemas envolvidos, as ligacdes entre os
sistemas, o empowerment ¢ a lideranca. Esta escala contém 43 itens e os
respondentes indicam o grau em que os itens se aplicam a organizacio,
numa escala tipo Likert de seis pontos (1= quase nunca a 6= quase sempre).

Ribeiro (2012) traduziu e adaptou este instrumento ao contexto
universitario, realizando um estudo-piloto a 13 estudantes da Universidade
de Coimbra, a partir do qual se decidiu introduzir uma questdo filtro (“Faz
trabalhos de grupo?”), acrescentar uma definigdo de coach e a opgdo “Néo
sei” a escala de resposta dos itens do nivel organizacional. A autora realizou
andlises fatoriais exploratorias a cada nivel, através de uma amostra
composta por 182 estudantes, tendo obtido um s6 fator quer no nivel
individual quer no grupal, com 55.31% de varidncia explicada e um
coeficiente alpha de Cronbach de .92, assim como 52.05% de variancia
explicada para o nivel grupal e um alpha de Cronbach de .79. Ao nivel
organizacional, o elevado numero de valores omissos impossibilitou a
realizacdo de analises fatoriais.

Por seu turno, os resultados das analises fatoriais confirmatorias
(AFC) realizadas por Silva (2013), que contaram com uma amostra de 278
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sujeitos, evidenciaram, para o DLOQ nivel individual, um Qui-Quadrado
significativo [¥*(65) = 272,297, p<.001] e indicadores de ajustamento
inferiores aos valores aceitaveis (TLI=.870; CFI=.892; RMSEA=.107)>. Por
essa razdo, foram eliminados os itens 2, 5, 7, 11 e 12, tendo-se obtido um
modelo mais ajustado [¥*> (20) = 58,830, p<.001; TLI=.954; CFI=.967;
RMSEA=.084]. O nivel individual ficou, assim, composto por oito itens. No
que toca ao nivel grupal, Silva (2013), utilizando uma amostra de 221
sujeitos, testou o modelo unifatorial de 6 itens obtido por Ribeiro (2012).
Este modelo revelou um ajustamento satisfatorio [¢*(9) = 21.019, p=.013;
TLI=.951; CFI=.971; RMSEA=.078]. O nivel organizacional também néo
foi analisado, devido ao elevado nimero de valores omissos.

3.2.2. Medidas de desempenho
3.2.2.1. Desempenho de Tarefa e Desempenho Contextual

Para medir o desempenho percebido, foi utilizada a Escala de
Desempenho de Tarefa e de Desempenho Contextual de Befort e Hattrup
(2003), adaptada ao contexto universitario por Chaves (2011). Esta escala ¢
constituida por 17 itens, sendo avaliados estes dois tipos de desempenho. Os
respondentes indicam o seu nivel de acordo numa escala de Likert com cinco
pontos (1- discordo muito a 5- concordo muito). Convém realgar que o que
efetivamente é mensurado nesta adaptagdo do instrumento é a percegdo que
cada sujeito tem do desempenho dos outros estudantes (“Interessa-nos
também saber a sua opinido acerca do desempenho dos alunos da sua
Faculdade em relacdo aos seguintes itens”), ou seja, mede uma faceta do
desempenho organizacional.

Befort e Hattrup (2003) encontraram, inicialmente, tr€s dimensdes de
desempenho em que existiam nove itens para avaliar o desempenho de
tarefa, cinco para avaliar o seguimento de regras e de procedimentos e
quatro para avaliar o esfor¢o-extra, sendo que os fatores seguimento de
regras e de procedimentos e esforco-extra sdo referentes ao desempenho
contextual. No entanto, Befort e Hattrup (2003) criaram uma quarta
dimensdo, que apelidaram de comunicacdo, com dois itens que pertenceriam
ao desempenho de tarefa, mas que, por terem saturagdes fatoriais fracas
neste primeiro fator, foram extraidos e incluidos numa quarta dimensao.

Ribeiro (2012) replicou o modelo original, composto por quatro
fatores, via analises fatoriais exploratorias, dado que a estrutura era mais
satisfatoria em termos interpretativos. Ainda assim, o item 16 migrou do
fator esforgo-extra para o fator desempenho de tarefa. Analisando o

? Foram tidos como referéncia os seguintes cut-offs: valores entre .90 e .95 sdo
indicadores de um ajuste suficiente e valores acima de .95 sdo considerados bons
ajustes para o CFI (Comparative Fit Index) e TLI (Tucker-Lewis Index), sendo este
ultimo menos sensivel a amostras pequenas (Ullman, 2001); valores abaixo de .08
sdo considerados adequados para o RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation) (Hancock & Freeman, 2001; MacCallum, Browne, & Sugawara,
1996). No entanto, outros autores referem como valor critico para o RMSEA .05 ou
.06.
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contetido dos itens em questdo, verificou-se que esta situagdo nao constituia
um problema, dado que ¢ aceitavel que “um elevado envolvimento na
realizacdo das suas tarefas” (item 16) esteja intimamente relacionado com o
desempenho de tarefa. Assim, nesta solugdo, o fator desempenho de tarefa
(itens 1, 2, 3, 4, 5, 6 ¢ 16) explica 17.90% da variancia (o =.82); o fator
comunicacao (itens 7 e 8) explica 12.34% da variancia (o =.84); o fator
cumprimento de regras e de procedimentos (itens 11, 12 e 13) explica 13%
da variancia (o =.76) e, por ultimo, o fator esforgo-extra (itens 14 e 15)
explica 13.52% da variancia (a =.85).

A partir da realizacdo de uma AFC, contando com uma amostra de
279 participantes, Silva (2013) decidiu retirar o item 14, pertencente ao fator
esfor¢o-extra, por partilhar uma elevada covariancia de erro com outros
itens. Assim, o modelo revelou um ajustamento satisfatorio [y*> (98) =
219,849, p<.001; TLI=911; CFI=.927; RMSEA=.067]. As saturagdes
fatoriais dos itens com o respetivo fator variam entre .42 no item 9 do fator
cumprimento de normas e regras ¢ .85 para o item 16 do fator esfor¢o-extra.
Relativamente a fiabilidade, no fator tarefa obteve-se um alpha de Cronbach
de .80, no fator comunica¢do um alpha de .82, no cumprimento de regras e
procedimentos um alpha de .75 e, por fim, no esfor¢o-extra de .77.

3.2.2.2. Média de curso

A média de curso foi solicitada através de uma questao aberta presente
na sec¢do de dados sociodemograficos.

3.2.3. Bem-estar afetivo

De forma a medir o bem-estar afetivo, utilizdmos a adaptacdo efetuada
por Alves (2011) do Job-Related Affective Well-Being Scale (JAWS) de
Katwyk, Fox, Spector e Kelloway (2000). Esta escala ¢ constituida por 30
itens e os respondentes indicam a frequéncia com que sentem as emocdes
positivas e negativas apresentadas na escala, de acordo com uma escala tipo
Likert com cinco pontos (1- Nunca a 5- Sempre).

Ribeiro (2012), com base nas analises fatoriais exploratorias que
realizou, decidiu eliminar diversos itens com comunalidades baixas e com
cross-loadings. A solugdo retida contempla dois fatores: o fator Emocdes
Positivas (itens 5, 8, 14, 15 ¢ 23) que explica 27.99% da variancia (o =.83) ¢
o fator Emogoes Negativas (itens 6, 11, 20 e 28) que explica 27.16% da
variancia (o =.85).

Na presente investigagdo, apenas entraremos em linha de conta com o
fator Emogoes Positivas. Esta decisdo prende-se essencialmente com dois
motivos. Uma primeira razdo, de natureza teorica, diz respeito ao facto de o
bem-estar afetivo ser refletido por emogdes positivas. Dito de uma outra
forma, alguém que evidencie um nivel elevado de bem-estar afetivo
experiencia mais emog¢des positivas do que negativas (e.g., Bakker &
Oerlemans, 2011). Em segundo lugar, pelo facto do fator Emoc¢des Positivas
estar negativamente correlacionado com o fator das Emocdes Negativas,
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sendo, por isso, espelho umas das outras. Ademais, Tabachnick ¢ Fidell
(2001), face a uma correlagdo de elevada magnitude, recomendam a opgao
pela entrada de apenas uma das variaveis na analise, para evitar problemas
ao nivel da multicolinearidade. Neste caso, a correlagdo encontrada entre as
duas variaveis foi de .51.

O questionario, constituido pelas medidas utilizadas, encontra-se no
Anexo L.

IV - Resultados

Para testar as hipdteses enunciadas, recorremos a Modelos de
Equacdes Estruturais, com utilizagdo do programa AMOS (IBM SPSS
AMOS 22.0).

As Equagoes Estruturais é uma técnica de analise de dados que
necessita de uma amostra de alguma dimensao (Kline, 2005). Por essa razao,
procuramos, em primeiro lugar, averiguar se o tamanho da nossa amostra era
desejavel para os modelos a testar. Tendo em conta o nimero de pardmetros
a estimar em cada modelo (36 no modelo mais complexo em teste),
concluimos que a nossa amostra, constituida por 200 sujeitos, garantia
condi¢des necessarias para a utilizagido da técnica’.

4.1. Validade de Constructo e Fiabilidade dos instrumentos de medida

Para avaliar a validade de constructo dos instrumentos de medida
utilizados nesta investigagdo, ao nivel da dimensionalidade, recorremos a
analises fatoriais confirmatorias (AFC). Em relagdo a fiabilidade dos
instrumentos utilizados foi estimada a consisténcia interna através do
coeficiente alpha de Cronbach, adotando o cut-off proposto por Nunnally
(1978), em que valores de alpha superiores a .70 sdo considerados
aceitaveis, garantindo a fiabilidade das medidas.

Para o DLOQ, o instrumento de avaliagdo da cultura de aprendizagem,
optamos por testar um modelo com um fator de segunda ordem (a cultura de
aprendizagem). Tal opcdo baseou-se na necessidade de preservar um racio
aceitavel “numero de sujeitos/nimero de parametros a estimar” na analise do
modelo de hipdteses. Obtivemos um Qui-Quadrado significativo [y? (76) =
172,611, p<.001]4 mas indices de ajustamento satisfatorios (CFI=.923;
TLI=.813; RMSEA=.080). No entanto, o item 14, que integra o nivel grupal,

> A este respeito, Jackson (2003) criou a regra N:q. Este autor sugere que os
investigadores analisem o tamanho minimo da amostra em termos de propor¢io de
casos (N) com o numero de parametros do modelo que exigem estimativas
estatisticas (q). O récio ideal ¢ 20:1, sendo 10:1 o minimo desejavel. Kline (2005)
acrescenta que racios inferiores a 5:1 ndo oferecem confianga estatistica. Tendo o
modelo de hipdteses q=26 e N=200, temos um racio de 7.7:1, que ja é aceitavel, por
se aproximar do racio minimo desejavel.

* Esta situagdo & frequente, pois o Qui-Quadrado ¢ muito sensivel as caracteristicas
da amostra. Pretende-se que seja nao significativo, pois, se nao for, indica que ha um
ajuste do modelo em teste aos dados.
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apresentou uma saturacio fatorial de apenas .30°. Optamos, entdo, por retirar
0 mesmo.

Realizdmos uma nova AFC (Anexo II), ja sem o item 14, tendo os
resultados revelado um melhor ajustamento do modelo. Como o Qui-
Quadrado ¢ significativo [y? (64) = 155,836, p<.001], sugere-se a utilizacdo
de outros critérios adicionais de avaliacdo da qualidade do ajustamento
(Byrne, 2010; Kline, 2005; Ullman, 2001). Assim, fomos analisar os valores
de CFI, TLI ¢ RMSEA (CFI=.926; TLI=.909; RMSEA=.085)°, indicando
estes um ajustamento satisfatério do modelo aos dados. Para a dimensdo
individual da cultura de aprendizagem, obtivemos um alpha de Cronbach de
.90 e para a dimensao grupal um alpha de .81. Todos os itens saturam no
fator acima de .50.

No que diz respeito ao desempenho percebido, mensurado pela Escala
de Desempenho de Tarefa ¢ de Desempenho Contextual, realizamos uma
AFC com um fator de segunda ordem (desempenho percebido), pelas razdes
acima referidas, ja sem o item 14 incluido’(Anexo III). Obtivemos um Qui-
Quadrado significativo [¥*> (100) = 210,057, p<.001] mas indices de
ajustamento globalmente satisfatorios (CFI=.907; TLI=.888; RMSEA=.074).
No fator tarefa, obteve-se um alpha de Cronbach de .77, no fator
comunicacdo de .81, no fator cumprimento de regras e procedimentos de .73
e, por fim, no fator esforgo-extra um alpha de .76. Todos os itens saturam no
fator acima de .50 no respetivo fator, com exce¢do do item 9, que apresenta
uma saturagao inferior (.38). No entanto, ponderando o conteudo do item, os
indices de ajustamento do modelo e a consisténcia interna do fator, optamos
por ndo o eliminar da analise.

A AFC realizada com os itens retidos por Ribeiro (2012) na dimensao
“Emocgodes Positivas” da medida de bem-estar afetivo, revelou um Qui-
Quadrado significativo [ (5) = 22,704, p<.001]. Os valores de CFI ¢ TLI
(CFI=.945; TLI=.890) foram satisfatorios, mas o RMSEA indicou um fraco
ajustamento (RMSEA=.133). Ao analisarmos as saturagdes fatoriais,
detetamos que o item 23, “radiante”, apresentava um valor de saturagdo
fatorial de .55, inferior aos valores apresentados pelos outros itens (entre .61
e .81). Pelo facto de “radiante” se afastar das restantes emocdes positivas,
em termos de intensidade da emocédo, decidimos testar a sua eliminagao.

Procedemos, assim, a uma nova AFC, ja sem o item 23 (Anexo 1V).
Deste modo, alcangdmos um bom ajuste do modelo, tendo obtido um Qui-
Quadrado ndo significativo [y? (2) = 2,677, p=262]. O alpha de Cronbach ¢
de .80. Todos os itens saturam no fator acima de .56.

4.2. Teste do Modelo de Hipoteses

® Tabachnick e Fidell (2007) recomendam a selegio de itens com saturagdes fatoriais
superiores a .50.

® Utilizamos estes indices de ajustamento por serem considerados os mais utilizados
na literatura (Kline, 2005; Ullman, 2001), tendo como referéncia os cut-offs
anteriormente mencionados.

’ Relembramos que o item 14 desta escala ja havia sido retirado por Silva (2013).
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Existem trés técnicas nucleares subjacentes aos modelos de equagdes
estruturais: path analysis ou modelos estruturais, analise fatorial
confirmatéria ou modelos de medida e modelos hibridos (Kline, 2005). Na
presente investigacdo, recorremos a modelos hibridos, por serem uma
combinacdo das outras duas técnicas enunciadas e permitirem estabelecer
relagdes entre variaveis latentes que sdo, por sua vez, medidas por variaveis
observadas (Kline, 2005).

Desta forma, adotdmos o procedimento two-step modeling, em que se
efetuou, primeiramente, a analise fatorial confirmatéria do modelo de
medida e, posteriormente, a analise do modelo de relagdes em estudo, ou
seja, o modelo estrutural. Este procedimento permite analisar se os modelos
de medida sdo identificaveis, bem como a presenca de validade convergente
e discriminante, pressupostos determinantes para identificar o modelo em
hipotese e assegurar qualidade a analise do modelo estrutural (Byrne, 2001;
Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005; Kline, 2005).

Na operacionalizagdo do modelo, utilizdmos os scores fatoriais das
dimensdes, isto ¢, a média das pontuagdes dos sujeitos em cada dimensdo,
para a cultura de aprendizagem e para o desempenho organizacional
percebido, dado que o tamanho da amostra restringe o uso de muitos
indicadores. Esta opgdo ¢é suportada pelos resultados satisfatorios
evidenciados pelas respetivas AFC de segunda ordem efetuadas.

Procedemos, entdo, a analise da componente de medida do modelo,
através de uma analise fatorial confirmatéria (Anexo V), cuja representagao
grafica ¢ apresentada na Figura 2. Apesar do Qui-Quadrado ser significativo
[x*(39)= 59.831, p=.018], estamos perante bons indices de ajustamento
global (CFI=.973; TLI=.962; RMSEA=.052), que nos permitem validar a
adequacdo do modelo. Por outro lado, de acordo com Kline (2005) ®, as
correlagdes entre os constructos indicam a presenca de validade
discriminante.

Em relagdo a validade convergente, esta também se encontra
assegurada, pois todos os indicadores no modelo de medida saturaram acima
de .50 no respetivo fator (Tabachnick & Fidell, 2007). Os loadings
registados dos indicadores no respetivo constructo foram: entre .67 e .80
para a cultura de aprendizagem; entre .68 e .81 para o desempenho percebido
e, por ultimo, entre .59 e .81para o bem-estar afetivo positivo.

8 . L. B
Segundo este autor, a validade discriminante é colocada em causa na presenga de

correlagdes entre os constructos superiores a .85.
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Desempenho
percebido

Cultura

de Bem-estar 09
aprendizagem afetivo
.66 Média de curso

Figura 2. Avaliacdo do modelo de medida em estudo (solucao
estandardizada)

Finalizada a primeira etapa do procedimento two-step modeling,
analisaremos o modelo hipotetizado, o qual nos permite testar as hipoteses
da presente investigacdo. Ao analisarmos uma mediagdo através de Modelos
de Equacdes Estruturais, devemos estimar no mesmo modelo, para além dos
efeitos indiretos, os efeitos diretos (Kenny, 2015), razdo pela qual estas
relagdes, apesar de ndo hipotetizadas, surgem no modelo em teste (Figura 3).

Os resultados da analise do modelo estrutural (Anexo VI) revelam a
existéncia de um Qui-Quadrado significativo [¢* (40) = 64,919, p<.001]. No
entanto, os indices de ajustamento analisados espelham um bom ajustamento
(CFI=.968; TLI=.956; RMSEA=.056). Como ¢ possivel constatar na Figura
3, a hipotese H1b encontra suporte empirico, apoiando, assim, o papel
mediador do bem-estar afetivo positivo na relacdo entre a cultura de
aprendizagem e a média de curso (desempenho objetivo individual). Como o
efeito direto da cultura de aprendizagem na média de curso ndo é
significativo, estamos perante uma mediacgdo total. Apesar de a hipotese Hla
ndo ser suportada, ou seja, o bem-estar afetivo ndo assume um papel
mediador da relacdo entre a cultura de aprendizagem e o desempenho
organizacional percebido, constatamos que a relacdo direta entre estes dois
constructos ¢ estatisticamente significativa.

Desempenho
percebido

Cultura
de

Bem-estar
afetivo

aprendizagem

-16 Meédia de curso

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001
Figura 3. Avaliagdo do modelo de hipdteses (solugdo estandardizada)
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V - Discussao

O presente estudo contribui para a literatura relativa a cultura de
aprendizagem, fornecendo uma compreensdao mais aprofundada quanto ao
papel mediador do bem-estar afetivo.

A hipoétese suportada pelos dados ¢ H1b, isto €, a hipotese de que o
bem-estar afetivo positivo assume um papel mediador entre a cultura de
aprendizagem e a média de curso, constituindo esta ultima uma medida de
desempenho individual. Tal como vimos, estudos anteriores (e.g., Baptista,
2009; Chaves, 2011; Ribeiro, 2012) defendem a existéncia de uma relacao
estatisticamente significativa entre a cultura de aprendizagem e o bem-estar
afetivo, havendo outros (e.g., Judge et al., 2001; Taris, 2006) que suportam a
ideia de que colaboradores com um nivel elevado de bem-estar possuem um
desempenho individual superior.

No que toca a nossa outra hipotese, como a relagdo encontrada entre o
bem-estar afetivo positivo ¢ o desempenho organizacional percebido ndo é
significativa, ndo nos ¢é possivel apoiar a hipotese Hla. Isto podera dever-se
ao facto de o desempenho percebido, pela forma como ¢ mensurado, ndo
corresponder a auto-percegdes, mas sim a uma percegao que os sujeitos tém
acerca do desempenho organizacional. Desta forma, é compreensivel que o
bem-estar afetivo positivo, sentido por cada aluno, ndo tenha influéncia na
forma como estes véem o desempenho dos alunos da sua
Faculdade/Departamento, no geral. Como vimos, 0 mesmo nao sucede com
a média de curso. Sendo esta, em oposicao, uma medida individual, faz todo
o sentido que o bem-estar afetivo positivo tenha uma relagdo positiva ¢
significativa com ela.

Apesar de a hipotese Hla ndo ser suportada, a relagdo direta entre a
cultura de aprendizagem e o desempenho percebido ¢ significativa. O bem-
estar afetivo positivo ndo medeia essa relagdo, no entanto, estudos anteriores
(e.g., Silva, 2013) sugerem a existéncia de outros mediadores, tais como, a
inovacgdo.

O presente estudo comporta pontos fortes e limitagdes. A utilizagao do
Modelo de Equacdes Estruturais, em que o estudo das relacdes ¢ feito num
unico modelo, onde as variaveis e os seus efeitos ndo sdo independentes das
outras variaveis contempladas, constitui, na nossa opinido, um aspeto
positivo. A inclusdo de duas medidas de desempenho, de diferentes niveis de
analise (organizacional e grupal), assim como o facto de uma deles ser de
natureza objetiva (a média de curso) sdo também, no nosso entender, pontos
positivos deste estudo. O primeiro porque permite ampliar a compreensao da
relacdo entre uma orientag¢do cultural para a aprendizagem e o desempenho,
através da analise da relagdo com dois tipos de desempenho: o individual e o
global (organizacional). O segundo porque, sendo uma medida objetiva,
reduz a possibilidade de erro de fonte comum (common source bias), o qual
pode enviesar o resultado da relacdo entre variaveis quando ambas sdo
recolhidas via percecdo dos participantes, através de escalas auto-
administradas.

Nao obstante, os resultados e as implicagdes deste estudo devem ser
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considerados a luz de algumas limitagdes, nomeadamente, o método de
recolha de dados e o desenho cross-sectional utilizado. A par disto, &,
também, fundamental sugerir potenciais areas de investigacao futura.

Em primeiro lugar, apesar de termos uma medida objetiva, o0 método
de recolha de dados adotado, o questionario, baseia-se em medidas
subjetivas, pelo que pode haver enviesamento dos dados recolhidos, pela
limitacdo da subjetividade e/ou veracidade das respostas (Egan et al., 2004).
Além disso, o uso do questionario dificulta a captura de todos os niveis da
cultura de aprendizagem, a variavel central do nosso estudo, mencionados
por Schein (1985). Neste sentido, sugerimos a articulagdo entre métodos
quantitativos e qualitativos de recolha de dados.

Em segundo lugar, a amostra utilizada é apenas constituida por
estudantes portugueses. Assim, a replicagdo deste estudo em amostras de
alunos de instituicdes de Ensino Superior estrangeiras, no sentido de
averiguar possiveis diferencas em culturas dispares, ¢ uma pista para futuros
estudos, na nossa opinido, interessante.

Em terceiro lugar, a natureza cross-sectional do modelo dificulta a
determinacdo de causalidade entre as varidveis em estudo. Enquanto que
algumas rela¢des de causalidade t€ém suporte tedrico, ndo fazendo sentido a
sua relagdo inversa, noutras a relagdo causa-efeito pode teoricamente ser
considerada em ambas as direcdes (Rebelo & Gomes, 2011). No presente
estudo, um exemplo disso ¢ a relagdo entre o bem-estar afetivo positivo ¢ a
média de curso. De facto, ¢ plausivel que os alunos com melhor desempenho
escolar possam experienciar maior bem-estar afetivo e, até, possam ter uma
percegdo mais positiva da promogdo da aprendizagem na sua Instituigdo de
Ensino, por comparagdo com alunos com menor sucesso escolar. Para
contornar esta limitagdo, sugerimos a realizacdo de um estudo longitudinal,
com varios momentos de recolha de dados ao longo do percurso académico
dos estudantes.

VI - Conclusao

Situando-se na linha de investigacdo da cultura de aprendizagem e
tendo por base uma amostra constituida por estudantes portugueses do
Ensino Superior, o nosso estudo centrou-se na relacdo entre a cultura de
aprendizagem e o desempenho e, simultaneamente, na analise do bem-estar
afetivo positivo enquanto mediador desta relagdo. Como nos foi possivel
estudar duas medidas de desempenho, o desempenho organizacional
percebido e a média de curso, formulamos hipoteses distintas, conduzindo a
resultados, também eles, distintos. O bem-estar afetivo positivo medeia a
relacdo entre a cultura de aprendizagem ¢ a média de curso, mas ndo a
relagio com o desempenho organizacional percebido. No entanto,
verificAmos que a cultura de aprendizagem afeta de forma direta o
desempenho percebido.

Tendo por base os nossos resultados, no global, podemos, concluir
que organizacdes do Ensino Superior que possuem uma cultura de
aprendizagem t€m um impacto positivo e significativo no bem-estar afetivo
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positivo dos estudantes que, por sua vez, afeta o seu sucesso escolar. Além
disso, a existéncia de uma cultura de aprendizagem conduz a perce¢ao de um
desempenho organizacional mais elevado.

Dito de outra forma, os resultados sustentam que a existéncia de uma
cultura de aprendizagem influencia positivamente o desempenho, quer
diretamente, influenciando o desempenho organizacional percebido, quer
através do bem-estar afetivo, tendo impacto nas médias dos estudantes.

Em termos praticos, os nossos resultados sugerem a gestdo destas
instituigdes a promog¢do, nomeadamente, da experimentacdo, da
aprendizagem através do erro, de uma comunicagdo aberta e intensa e de
uma atitude de cooperagdo e de partilha, ou seja, a promog¢ao de uma cultura
de aprendizagem, para que os alunos do Ensino Superior se sintam
satisfeitos e consigam obter bons resultados.
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ANEXO I

Questionario
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Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagao da

Universidade de Coimbra

Tese de Mestrado em Psicologia das Organizagdes e do Trabalho

A recolha de dados através do presente questiondrio constitui umas das etapas
essenciais para a realizagdo da nossa tese de mestrado em Psicologia das Organizagdes ¢
do Trabalho.

A sua participagdo na presente investigacdo permitira a recolha de dados para
um estudo acerca dos efeitos de diferentes tipos de culturas das instituicdes e faculdades
de ensino superior. Estes efeitos serdo avaliados através da sua percepcdo como
estudante do seu contexto universitario.

Nao ha respostas certas ou erradas. Reflicta cuidadosamente e responda a todas

as questoes de forma honesta, baseando-se na percepcao que tem da sua instituicdo de
ensino.

Este estudo destina-se exclusivamente a fins de investigacdo, pelo que
garantimos a confidencialidade e o anonimato dos dados.

A participagdo neste estudo ¢ de caracter voluntario, pelo que agradecemos,

desde ja, o tempo que vai disponibilizar para responder a este questionario.

A investigadora principal

Ana Ribeiro

A orientadora da investigaciao

Teresa Rebelo
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Adaptacio do DLOQ — Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire (Watkins & Marsick, 1997)

Neste questionario tenha presente e concentre-se no contexto da sua institui¢ao de
ensino superior ao longo do seu percurso académico. Responda de acordo com a sua
percepcao e opinido.

Por favor responda a todos os itens que se seguem. Para cada item determine o

grau em que o mesmo se aplica a sua institui¢ao de ensino superior. Se o item refere-se a uma
pratica que raramente ou nunca ocorre assinale com um (1). Se ¢ quase sempre verdade assinale

o item com seis (6). D¢ as suas respostas assinalando com um circulo o nimero apropriado.

Quase Quase
nunca Sempre
1. Na minha Faculdade, os professores ¢ alunos 1 ) 3 4 5 6

discutem os erros de modo a aprenderem com eles.

2. Na minha Faculdade, os professores e alunos
identificam as competéncias necessarias para futuras | 1 2 3 4 5 6
tarefas académicas.

3. Na minha Faculdade ha entreajuda entre professores e

1 2 3 4 5 6
alunos.
4. Na minha Faculdade, os alunos podem obter os 1 5 3 4 5 6
recursos necessarios a sua aprendizagem.
5. Na minha Faculdade, os alunos t€ém tempo para se
dedicarem a aprendizagens e/ou actividades extra- | 1 2 3 4 5 6
curriculares.
6. Na minha Faculdade, os professores e alunos véem os 1 5 3 4 5 6

problemas como uma oportunidade de aprendizagem.

7. Na minha Faculdade, os alunos s3o justamente
recompensados pelas suas aprendizagens (por ex. notas, | 1 2 3 4 5 6
feedback, bolsas de mérito).

8. Na minha Faculdade, os professores e alunos

partilham feedback de forma aberta e honesta. ! 2 3 4 > 6
9. Na minha Faculdade, os professores e alunos ouvem-

1 2 3 4 5 6
se mutuamente.
10. Na minha Faculdade, os alunos sdo encorajados a 1 5 3 4 5 6
perguntar “porque”.
11. Na minha Faculdade, os professores e alunos quando
dao a sua opinido também perguntam o que os outros | 1 2 3 4 5 6
pensam.
12. Na minha Faculdade, os'professores e alunos tratam- 1 5 3 4 5 6
S€ uns aos outros com respeito.
13. Na minha Faculdade, os professores e alunos 1 5 3 4 5 6

constroem uma relagao de confianga.
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Trabalhos de Grupo

e Faz trabalhos de grupo? Sim o Nao O

Se sim, continue o questionario. Se nao, passe para o item 19.

Quase
nunca

31

Quase
Sempre

14. Na minha Faculdade, os alunos em contexto de trabalho
de grupo tém a liberdade de negociar os seus objectivos
quando necessario (por ex. prazos de entrega, limites de
paginas, peso da avaliacdo, bibliografia e outros recursos)

15. Na minha Faculdade, os alunos em contexto de trabalho
de grupo tratam os seus membros como iguais,
independentemente da cultura ou de outras diferengas.

16. Na minha Faculdade, os alunos em contexto de trabalho
de grupo focam-se tanto nas tarefas de grupo bem como na
forma como o grupo esta a trabalhar.

17. Na minha Faculdade, os alunos em contexto de trabalho
de grupo revéem o seu funcionamento em resultado das
discussdes grupais ou de dados recolhidos.

18. Na minha Faculdade, os alunos em contexto de trabalho
de grupo sdo recompensados pelos resultados enquanto

grupo.

19. Na minha Faculdade, os grupos de estudantes (por ex.
nicleo de estudantes, associacdes académicas) acreditam
que a faculdade age em conformidade com as suas
recomendacoes.

20. A minha Faculdade usa comunicagdo em dois sentidos
regularmente, como sistemas de sugestdes, boletins
electronicos e reunides abertas.

21. A minha Faculdade permite que os professores, alunos e
outros funciondrios tenham acesso a informagao necessaria
em qualquer momento de modo rapido e facil.

22. A minha Faculdade mantém uma base de dados
actualizada das competéncias de todos os funciondrios.

23. A minha Faculdade cria sistemas para medir o
desfasamento entre o desempenho actual e o desempenho
esperado.

24. A minha Faculdade partilha os beneficios adquiridos
com a experiéncia com os professores, alunos e funcionarios.

25. A minha Faculdade mede os resultados do tempo e dos
recursos dispendidos na formacao.

26. A minha Faculdade reconhece os professores, alunos e
funcionarios que tomem a iniciativa.

27. A minha Faculdade fornece alternativas no que toca a
algumas tarefas (por ex. método de avaliacdo e temas de
trabalho).
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nunca
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Quase
Sempre

28. A minha Faculdade convida os professores, alunos e
funcionarios a contribuirem para a visao da faculdade.

29. A minha Faculdade dd aos professores, alunos e
funcionarios o controlo sobre os recursos que eles precisam
para alcangarem o seu trabalho.

30. A minha Faculdade apoia os professores, alunos e
funcionarios que tomam riscos calculados.

31. A minha Faculdade constréi um alinhamento de visdes
ao longo de diferentes niveis e departamentos/servigos.

32. A minha Faculdade ajuda os professores, alunos e
funciondrios a equilibrar trabalho e familia.

33. A minha Faculdade encoraja os professores, alunos e
funciondrios a pensarem de forma global.

34. A minha Faculdade encoraja os alunos a trazerem as suas
visdes para os processos de tomada de decisdo.

35. A minha Faculdade considera o impacto das decisdes na
moral dos professores, alunos e funcionarios.

36. A minha Faculdade trabalha em conjunto com a
comunidade no encontro de necessidades mutuas.

37. A minha Faculdade encoraja os professores, alunos e
funcionarios a obterem respostas de toda a faculdade na
resolucdo de problemas.

38. Na minha Faculdade, a direccdo/reitoria geralmente
apoia pedidos para oportunidades de aprendizagem e
formagao.

39. Na minha Faculdade a direcgdo/reitoria partilha
informacao actualizada com os professores, alunos e
funcionarios sobre empregabilidade, tendéncias do mercado
de trabalho e direc¢des organizacionais.

40. A minha Faculdade capacita as pessoas para ajudarem na
constru¢ao da visao.

41. Na minha Faculdade, os membros de 6rgdos superiores
e/ou professores actuam como mentores € coaches.

42. Na minha Faculdade, os membros de 6rgdos superiores
e/ou professores procuram continuamente oportunidades de
aprendizagem.

43. Na minha Faculdade, a direc¢ao/reitoria assegura que as
acgoes da faculdade sdo consistentes com os seus valores.
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Adaptacio da escala de desempenho de tarefa e de desempenho contextual de

Beffort e Hattrup (2003)

Interessa-nos também saber a sua opinido acerca do desempenho dos alunos da

sua Universidade/Faculdade/Instituto em relacdo aos seguintes itens. Para isso, utilize a

escala:

1 — Discordo muito; 2 — discordo; 3 — nem discordo nem concordo; 4 —

Concordo; 5 — Concordo muito.

Assim sendo, os estudantes da minha Faculdade:

1. Apresentam trabalhos de alta qualidade.

2. S3o competentes em tudo o que tem a ver com o seu
trabalho académico.

3. Terminam os seus trabalhos cumprindo os prazos
estabelecidos.

4. Asseguram-se que tém ao seu dispor tudo aquilo que ¢
necessario para realizar o seu trabalho académico.

5. Cometem poucos erros.

6. Dao prioridade ao horério curricular e cumprem os prazos
estabelecidos.

7. Apresentam boas competéncias de comunicacdo escrita.

8. Apresentam boas competéncias de comunicagdo oral.

9. Concordam com as regras e procedimentos da Faculdade.

10. Aderem aos valores da Faculdade mesmo quando lhes sdo

inconvenientes.

1.

Mostram respeito pelos professores e 6rgaos de gestdo da

Faculdade.

12. Realizam as suas tarefas com base nos procedimentos e

regras existentes.

13. Dao uma boa imagem desta ao exterior.
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14. Voluntariam-se para participar em tarefas extra

curriculares ligadas a Faculdade e/ou a Universidade.

15. Envolvem-se em projectos que nao fazem formalmente

parte do seu trabalho académico.

16. Mostram um eclevado envolvimento na realizacdo das suas

tarefas.

17. Realizam as suas tarefas com um grande entusiasmo.

Adaptacio do JAWS - Job-Related Affective Well-Being Scale (Katwyk, Fox,

Spector & Kelloway, 2000)

Encontra, de seguida, um conjunto de adjectivos que transcrevem diferentes

emogdes que uma pessoa pode sentir relativamente ao seu trabalho como estudante

universitario. Indique, por favor, com que frequéncia sente cada uma das seguintes

emocdes no seu contexto universitario de acordo com a seguinte escala:

1 — Nunca; 2 — Raramente; 3 — Algumas vezes; 4 — Quase sempre; 5 - Sempre

A vontade

Aborrecido/a

Desinteressado/a

Calmo/a

Contente

Desgostoso/a

Euforico/a

Empolgado/a

A S R Y

Animado/a

10. Frustrado/a

11. Tristonho/a
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12. Feliz

13. Inspirado/a

14. Satisfeito/a

15. Realizado/a

16. Zangado/a

17. Ansioso/a

18. Divertido/a

19. Confuso/a

20. Deprimido/a

21. Desencorajado/a

22. Enérgico/a

23. Radiante

24. Receoso/a

25. Furioso/a

26. Cansado/a

27. Intimidado/a

28. Infeliz

29. Orgulhoso/a

30. Descontraido/a

Dados sécio-demograficos

Universidade/Instituto:

Faculdade/Departamento:

Curso:

Ano do curso:

Idade:

Trabalhador-estudante: Sim o Néo O

Meédia de curso (aproximadamente):

Muito obrigada pela sua preciosa colaboracio!
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ANEXO II

AFC a cultura de aprendizagem
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ANEXO III

AFC ao desempenho percebido
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ANEXO IV

AFC ao bem-estar afetivo
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ANEXO V

AFC a componente de medida do modelo
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ANEXO VI

Modelo estrutural em estudo

Cultura de aprendizagem e desempenho em Instituicdes de Ensino Superior: O papel mediador do bem-estar afetivo
Mariana dos Santos Fernandes Gomes Ambrdsio (e-mail: manambrosio@hotmail.com) 2016



D_ou_|+n ba_GR

- |7
55
Desemp.P
A1 72 T

P

LAWSS

LAWSS

e 8b

ANS14

AWS1

0606

CA
A2
|_be &2
]
BEA_pos
- &1
AD
Media_Curso
B

45

Cultura de aprendizagem e desempenho em Instituicdes de Ensino Superior: O papel mediador do bem-estar afetivo
Mariana dos Santos Fernandes Gomes Ambrdsio (e-mail: manambrosio@hotmail.com) 2016



