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Resumo

O foco deste estudo é o de compreender a relacdo entre aprendizado profissional atraves do
sofrimento pessoal e buscar mecanismos para a mensuragdo desta relagdo. Assim, o objetivo
do trabalho é: validar uma escala de aprendizado profissional através do sofrimento. Para
tanto, foi realizada uma pesquisa quantitativa, baseada no modelo tedrico de McCall, et al
(1984), com 234 funcionarios publicos. A validacdo do modelo iniciou com a Anélise Fatorial
Exploratoria que gerou uma estrutura exatamente como a proposta pela teoria, formada de 20
itens distribuidos em quatro fatores (revés na carreira, problema de desempenho com colegas,
traumas pessoais, erros profissionais) que explicam 63,74% da variancia total encontrada,
com KMO de 0,907 e 6timo nivel de confiabilidade (alpha de Cronbach = 0,914). Os
resultados da Andlise Fatorial Confirmatdria apontaram que o modelo inicial apresentou
indices satisfatdrios, porém com a inclusdo de quatro correlagdes, os indices sofreram uma
melhora significativa (y*/gl = 1,57, RMSEA = 0,049; GFI = 0,903; CFI = 0,959; NNFI =
0,953 e NFI = 0,895). A validacdo do modelo indicou a possibilidade de exclusdo do
construto problema de desempenho de colegas e do item E1 (erros profissionais geraram um
maior aprendizado sobre as politicas organizacionais). Ao final deste trabalho conclui-se que
0 modelo foi validado com sucesso e 0 mesmo pode ser reaplicado em outros estudos.
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Abstract

The focus of this paper is understand the relationship between professional learning and
individual sufferings and tries to found ways to measure it. So, the objective’s paper is
validated a professional learning scale through sufferings. A quantitative research was made
with 234 public’s employee. In the first part of validation was made a Factorial Exploratory
Analyses and was found a four factors structure with 20 variables that explain 63,74% of the
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total variance, a 0,907 KMO value and a great statistical reliability level (Cronbach’ Alpha =
0,914). The Factorial Confirmatory Analyses’ results shows that the model had satisfactory
value but whit inclusion of four correlations the values were improve (y%/gl = 1,57; RMSEA =
0,049; GFI = 0,903; CFI = 0,959; NNFI = 0,953 e NFI = 0,895). To conclude, the model had
a satisfactory validation and can be replicated but same changes can be done (exclude the
partners problems construct and change the variable E1 (professional mistakes and
organizational polices).
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INTRODUCAO

Os desafios impostos pela sociedade contemporanea intensificam o prazer e o
sofrimento em qualquer ambiente organizacional e exigem que a qualificagdo dos
trabalhadores também permanega em constante alteracdo, gerada pelo estado instavel da
distribuicdo de tarefas — onde a colaborag8o, o0 engajamento, a mobilidade, passam a serem as
qualidades dominantes (FERRATTI, 1994). Frente a esta realidade, a educagdo e a
aprendizagem passam a ter papel importante para a empregabilidade, entendida ndo apenas
como capacidade de obter um emprego, mas, sobretudo, de se manter em um mercado de
trabalho em constante mutacdo (COELHO; DELGADO, 2000).

Para Merriam e Caffarella (1999) a aprendizagem formal é aquela que ocorre nas
instituicBes educacionais e geralmente concede algum titulo a seus praticantes. A
aprendizagem ndo-formal € aquele tipo de atividade organizada fora das instituicdes
educacionais como, por exemplo, treinamentos obtidos no ambiente de trabalho. A
aprendizagem informal se refere as experiéncias diarias com as quais aprendemos algo. Este
trabalho procura aprofundar os conhecimentos sobre a aprendizagem profissional obtida de
maneira informal.

E muito dificil dissociar aprendizagem de emocdes, conforme aponta Antonacopoulou
e Gabriel (2001, p.435): “emocdo e aprendizagem sdo aspectos vitais das fungdes individuais
e organizacionais...eles sdo inter-relacionados, interativos e interdependentes, algo que muitas
organizagOes e estudos administrativos tendem a negligenciar”. Neste estudo busca-se unir
estes dois temas, ou seja, aprofundar-se na aprendizagem atraves das experiéncias ou,
conforme Nonaka e Takeuchi (1997) no conhecimento tacito, e aliar a ele os aspectos
emocionais do ser humano. J& que sdo poucos os trabalhos que associam tais temas, destes
salientam-se os de: Antonacopoulou e Gabriel, 2001; Ashkanasy, 2002; James e Arroba,
2005; e McCall, Lombardo e Morisson, (1998). Por esse motivo parece propicio buscar
mecanismos que mensurem e comprovem a relacéo entre aprendizado profissional através do
sofrimento.

Cabe salientar que a escala a ser investigada foi utilizada, de forma exploratéria, em
estudo anterior (GROHMANN, et al. 2007) e os resultados obtidos comprovaram uma
confiabilidade muito boa. Dessa forma, este trabalho ir4 reaplicd-la para buscar uma
comprovacdo estatistica mais aprofundada, por meio da Analise Fatorial Confirmatéria
(AFC). A partir dessa validacdo pretende-se, também, ajustar a escala, no intuito de melhorar
o modelo utilizado, através da identificagdo de correlagdes que possam indicar exclusdo ou
revisao de variaveis.

Dessa forma, o objetivo deste estudo € o de validar a escala de Aprendizado
Profissional através do sofrimento pessoal. E, para tanto, o artigo apresenta um suporte
tedrico que liga os sofrimentos pessoais e o aprendizado profissional, num segundo momento
abordam-se o0s aspectos metodoldgicos adotados, na sequéncia os resultados que validam
estatisticamente o modelo e, por fim, as conclusdes encontradas.

2 OS SOFRIMENTOS PESSOAIS E O APRENDIZADO PROFISSIONAL

A fundamentacdo tedrica deste trabalho encontra-se assim estruturada: num primeiro
momento é realizada uma explanagao sobre os ideais que pregam a aprendizagem por meio da
experiéncia; posteriormente apresenta-se a relacdo dialdgica entre aprendizado e emocdes, e,
por fim, apresenta-se o trabalho de McCall, Lombardo e Morrison (1984) que serve de
modelo tedrico para a pesquisa empirica. Segundo Perret-Clermon e Schuabauer-Leoni
(1989), a aprendizagem é um processo fundamental da vida humana, que implica agdes e
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pensamentos tanto quanto emogoes, percepgdes, simbolos, categorias culturais, estratégias e
representagdes sociais. Dessa forma, conforme explicam Morin e Aubé (2009), a
aprendizagem nédo deve ser confundida com o amadurecimento (o desenvolvimento normal
de um organismo que o torna capaz de assegurar suas fungdes) ou a senescéncia (0 processo
de envelhicimento). Aprender ndo é apenas adquirir conhecimentos, é também mudar héabitos
e modos de pensamento automaticos. A aprendizagem é o processo psicoldgico responsavel
pela modificagdo de atitudes e de condutas de um individuo.

Ainda que descrito frequentemente como um processo individual, a aprendizagem é
também uma experiéncia social com varios companheiros (pais, professores/as, colegas, etc.).
Shuell (1996) aponta que no processo de aprendizagem ndo é apenas o conhecimento que esta
sendo adquirido que tem importancia, o conhecimento anterior também deve ser levado em
conta. E como os adultos tém uma bagagem de conhecimento anterior bem maior do que
criangas, 0 processo de reestruturar informagdes torna-se mais complexo. A dificuldade deve-
se ao fato de que para assimilar novos conhecimentos, normalmente, é necessario abandonar
ou modificar algumas premissas e “se ndo estamos dispostos a mudar nossos padrdes de
pensamento iniciais, nossa chance de estarmos aptos a nos ajustarmos e agirmos por uma
perspectiva diferente é remota, se ndo for impossivel” (Merriam & Caffarella, 1999, p.171).

Por esta perspectiva, compreende-se que nos adultos as experiéncias anteriores
assumem um papel muito importante no processo de aprendizagem; pois como afirma Dewey
(1971), “ninguém pode pensar em algo sem ter tido experiéncia e informagdo sobre isso”.
Para o autor, uma exigéncia fundamental para a aprendizagem ¢é a reflex@o, a qual define
como “uma ativa, persistente e cuidadosa consideracdo de todo pensamento ou suposta forma
de conhecimento” (1933, p.20) e esta ocorre com 0 pensamento reflexivo que possui como
caracteristicas essenciais “duvidar e evitar as conclusdes prematuras, continuando-se, ao
mesmo tempo, a proceder a investigacdes sistematicas” (Ibid, p.25).

Desta forma, o cerne da corrente da aprendizagem pela experiéncia € que o
aprendizado é apresentado como uma reflexdo na acéo, através do qual as experiéncias
passadas sdo lembradas e analisadas para criar estruturas mentais de conhecimento. Kolb é
um dos importantes autores sobre o assunto. O ponto central de sua teoria é a reflexdo.
“Aprendizagem é o processo pelo qual o conhecimento é criado através da transformagéo de
experiéncia” (Kolb, 1984). Para o autor o conhecimento é criado através de um processo
continuo, num primeiro momento, as experiéncias concretas vividas pela pessoa irdo servir de
base para os processos de observagéo e reflexdo. Com os processos de observacéo e reflexéo
formam-se conceitos abstratos e generalizagbes, as quais serdo testadas através da
experimentacdo em situacOes novas. Desta forma, novos conhecimentos sdo construidos.

Para Mezirow (1990) enaltecer o processo de reflexdo na aprendizagem de adultos
significa colocar “o individuo como um ator central em um drama de criagdo pessoal de
significados”. Este processo ocorre através do aprendiz refletindo sobre as experiéncias
vividas e interpretando e generalizando estas experiéncias para a formacdo de estruturas
mentais. Estas estruturas metais sdo conhecimentos armazenados na memoria e que poderéo
ser representados, expressos ou transferidos para novas situagoes.

Quando se transporta estas idéias para 0s ambientes organizacionais observa-se que,
assim como os aprendizes, as organizagbes encontram-se envolvidas num processo de
formac&o de sentido e, nesse processo, ocorrem mudangas que sdo iniciadas no momento em
que o individuo vivencia uma experiéncia e aciona seu processo de reflexdo. Como salientam
Rigano e Edwards (1998), a reflexdo leva a uma melhor ag&o e, assim, melhora a performance
profissional. A reflexdo permite que os gerentes interpretem seu proprio comportamento,
através da observacgdo de como tal comportamento ¢ afetado por outros, bem como, o impacto
que 0 mesmo trard para a vida dos outros membros organizacionais, principalmente dos
subordinados. Dessa forma, o processo de reflexdo é também crucial para a aprendizagem
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profissional. Michelson (1996) corrobora com esta visdo quando ressalta a importancia da
aprendizagem informal, enfatizando que freqlientemente a aprendizagem de adultos acontece
nas tarefas e relacbes de trabalho, nas atividades familiares, e em outras formas de
aprendizagem informal.

A importancia das emocgdes nos processos de aprendizagem pela experiéncia deve
ser ressaltada: "emocgOes sdo sistemas de reagdo, claramente afetados pela forma como o
individuo interpreta uma situagdo... interpretacdes e julgamentos sdo guiados pelos
conhecimentos, valores e crencas existentes™" (Antonacopoulou & Gabriel, 2001, p. 441) o que
denota que as mesmas dependem do conhecimento e do aprendizado.

De forma reciproca o aprendizado também é afetado pelas emocdes: "aprendizagem
entdo € um processo profundamente emocional — dirigido, inibido e guiado por diferentes
emoc0es, incluindo medo e esperanca, excitamento e desespero, curiosidade e ansiedade”
(Antonacopoulou & Gabriel, 2001, p. 444). Ou seja, existe uma relacdo dialdgica entre
emocdo e aprendizagem.

As emogdes podem ser classificadas num continun formado por trés etapas principais:
positiva, neutra ou negativa (Rafaeli & Sutton, 1987). Ou seja, o individuo poderd ter
emocOes positivas, as quais, normalmente lhe trardo sentimentos de prazer ou emocdes
negativas, que lhe causaram sofrimento. Corroborando com esta idéia Antonacopoulo e
Gabriel (2001) afirmam que as emogdes podem ser prazerosas ou excitantes (positivas) ou
desprazerosas ou perturbadoras (negativas), dependendo da interpretacdo dada pelo individuo
e testada atraves de sua relacdo com os outros.

Assumir que as emocOes podem estar implicadas na racionalidade organizacional
significa redimensionar o problema da ligacdo entre emocdo e razdo. Domésio (1996)
corrobora esta proposi¢do quando diz que as emogdes contribuem significativamente com o
modelo pelo qual tomamos decisdes e construimos nosso aprendizado. O autor afirma que a
emocdo é indispensavel para a racionalidade, ou seja, emogdes e razdo é uma mesma unidade.
Segundo Bastos (2004), por conta destes novos postulados, os estudos organizacionais
transformaram-se, nas Ultimas décadas, rompendo com o modelo estritamente racional.

Conforme ja destacado, este trabalho centra-se na aprendizagem informal, ou seja,
aquela que busca um maior entendimento do conhecimento tacito. Nas organizacdes
modernas, 0s problemas e mudangas s&o tantos que as mesmas ndo podem apenas basear-se
em acdes formais de aprendizado para manterem-se atuantes. E necesséria a compreensio de
que os profissionais estdo sempre aprendendo que seja dentro ou fora da organizagéo, quer
seja por meios formais ou informais. E também fundamental que se perceba a importancia das
emocdes neste processo, fato que jA comeca a acontecer.

Mas, no contexto organizacional, observa-se uma maior atengdo aos sentimentos
prazerosos e sua relagdo com o trabalho e a aprendizagem. Conforme aponta Vergara (2001) o
prazer constitui uma reserva potencial de energia a ser canalizada, formatada e dirigida a
servico dos objetivos organizacionais. Assim, € forte a ligacdo entre prazer e motivacéo e/ou
comprometimento no trabalho.

Dejours (1994) distinguiu dois tipos bésicos de sofrimento no trabalho: o sofrimento
criador e o sofrimento patogénico. O ultimo aparece quando todas as margens de liberdade na
transformacao, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo ja foram utilizadas. O foco deste
trabalho é o primeiro tipo de sofrimento apontado por Dejours (1994) o sofrimento criador, ou
seja, aquele que gera aprendizado.

3 AESCALA PROPOSTA



Frente a escassez de trabalhos sobre o tema, chegou-se ao estudo de MccCall,
Lombardo e Morisson (1984) que buscou compreender quais e como 0s sentimentos de
sofrimento afetaram a aprendizagem profissional e alteraram as agBes diérias destes
profissionais dentro de suas organizagdes. O processo de criacdo do aprendizado profissional
que ocorre por meio dos sofrimentos, segundo 0s autores, acontece porque estas emogoes
negativas geram uma série de aprendizados individuais que, posteriormente, sdo incorporados
pelos profissionais em suas a¢des no trabalho, gerando aprendizado profissional.

Tendo por base a relagéo anterior, McCall, Lombardo e Morisson (1984) foram a
campo buscando identificar quais eram esses sofrimentos, quais aprendizados individuais
geravam e quais aprendizados profissionais resultavam deste processo. Os autores
identificaram que os tipos de eventos de sofrimentos que mais repercutiram no aprendizado
profissional eram: trauma pessoal, revés na carreira, erros profissionais e problemas de
desempenho dos colegas. Os eventos de sofrimento com as ligdes individuais que 0s mesmos
geraram, estdo na Figura 1.

Sofrimento  Aprendizado Individual Aprendizado Profissional
Delimitar e implementar incremento das habilidades técnicas e profissionais;
agendas saber tudo acerca do negdcio esta dentro do prdprio

negadcio; pensamento estratégico; dividir

Trauma responsabilidades; construir e usar a estrutura e

pessoal sistemas de controle; métodos inovadores para solugao
de problemas.

Lidar com lidar com situagdes politicas; levar as pessoas a

Revés na relacionamento implementar solugdes; conhecer como os executivos

carreira parecem-se; estratégias de negociagdo; lidar com

pessoas com as quais vocé nao tem autoridade;
entender as perspectivas das outras pessoas; lidar com

Erros o conflito; dirigir e motivar subordinados; desenvolver
profissionais outras pessoas; enfrentar problemas de performance de
seus subordinados; lidar com chefes e seus pares
Valores basicos vocé ndo pode administrar tudo sozinho; sensibilidade
Problemas para com o lado humano da gestdo; valores de gestdo
desempenho basicos
dos colegas Temperamento ser arduo quando necessario; auto-confianga; lidando

com situagdes fora do seu controle; perseverar através
da adversidade; lidar com situagdes ambiguas; uso e
Mudanga de abuso de poder.
€mprego Preocupacio pessoal o equilibrio entre trabalho e vida pessoal; saber o que
realmente o realiza em seu trabalho; limites pessoais e
pontos de cegueira; tomar conta de sua carreira;
reconhecimento e abertura de oportunidades

Figura 1. Relagbes no Processo de Sofrimento e Aprendizado Profissional
Fonte: Adaptado de McCALL, et al (1984)

Utilizando as defini¢Bes tedricas e os resultados encontrados neste estudo qualitativo,
foi desenvolvido um instrumento para buscar mensurar a relagdo entre sofrimento e
aprendizagem profissional. Para tanto, utilizou-se quatro construtos, cujas definigdes estéo
expostas na Figura 2.

Salienta-se que um dos construtos — mudanca de emprego — foi retirado do modelo
pois, segundo Grohmann, et al (2007), tal construto, quando aplicado a funcionarios publicos,
prejudica o ajuste estatistico do modelo.
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Construto Explicagdo
Trauma fatos que ameagaram a salide ou bem estar seu e/ou de sua familia como, por exemplo:
Pessoal separagdo, doengas, acidentes, brigas, etc.
Revés na situagdo na qual vocé deixou de ser promovido, foi transferido de departamento ou setor,
carreira foi rebaixado de posto ou teve que assumir fungdes indesejadas.
Erros situagdes em que um julgamento mal feito por vocé ou que decisdes equivocadas

profissionais geraram problemas para a organizagdo, para seus chefes, colegas ou clientes
Problema de fatos nos quais vocé se viu obrigado a confrontar seus colegas por estarem agindo com

desempenho imprudéncia e/ou impericia, ou quando demonstraram comportamentos incorretos
dos colegas como desleixo, embriagues, etc.

Figura 2 — Defini¢do dos Construtos do Modelo Proposto
Fonte: Elaborado pelos autores

Para cada construto foram definidas algumas variaveis de mensuragdo. Como mostra a
Figura 3, o construto erros profissionais ficou composto de sete varidveis, o construto revés na
carreira por cinco variaveis, trauma pessoal por quatro variaveis e problemas de desempenho
de colegas formado por duas varidveis. Dessa forma o modelo proposto ficou formado de 18
variaveis, todas elas transformadas em frases afirmativas e medidas com escala Likert de 5
pontos (1= discordo totalmente e 5 = concordo totalmente).

. ; 3 Problemas
Erro profissional Revés na carreira Trauma pessoal
Desempenho
Trabalho equipe Enfrentar Aspectos de Colegas

adversidades Incontrolaveis

Desenv. colegas

~ Fatos Incontrolaveis
Relagao colegas .
Relacionamento

Politicas humano

organizacionais

Relagdo superiores

Fatos Incontrolaveis

,, . Vida pessoal
Limites pessoais

Vida pessoal

Relagdes de poder

Limites pessoais Controle da carreira

Figura 3 — Defini¢do dos Construtos do Modelo Proposto
Fonte: Elaborado pelos autores

4. METODO DE PESQUISA

Esta pesquisa € um estudo quantitativo, do tipo survey, com o objetivo testar e validar
uma escala de mensuracdo de aprendizagem por meio de emogdes negativas (sofrimentos).
Para tanto, foi realizada uma pesquisa com funcionarios de uma instituicdo publica e cuja
amostra foi de 232 funcionarios, distribuidos de forma aleatdria entre todos os setores.

A pesquisa reaplicou a escala parcialmente validada por Grohmann, et al (2007) que
foi desenvolvida tendo como aporte tedrico o estudo de McCall, Lombardo e Morisson
(1984). Assim, realizou-se a coleta de dados com questionarios compostos exclusivamente de
questdes fechadas, que utilizam escala Likert de cinco pontos (1= discordo totalmente a 5 =
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concordo totalmente), sendo 20 questOes referentes a escala e cinco questdes que se
relacionavam com caracteristicas pessoais e profissionais dos respondentes.

Conforme j& mencionado, o modelo é formado por oito itens que medem o construto
aprendizagem com erros profissionais, cinco que mensuram revés na carreira, cinco itens que
medem trauma pessoal e dois para problemas de desempenho de colegas.

Seguindo o procedimento proposto por Malhotra (2001), realizou-se um pré-testes
(com 10 funcionarios) para a identificacdo de possiveis problemas. E, sdotando-se o0s
procedimentos propostos por Hair, et al (2005), antes da realizacdo da Analise Fatorial
Confirmatdria, procedeu-se as seguintes analises preliminares dos dados: estatisticas
descritivas, analise fatorial exploratoria e avaliagdo da confiabilidade e validade das escalas.

5 RESULTADQOS

A amostra, quanto ao género, estava distribuida da seguinte forma: 107 homens
(45,73%) e 124 mulheres (54,27%). Em relagéo a idade, a maioria dos respondentes encontra-
se na faixa de 36 a 45 anos (38,5%) e a menor freqliéncia encontrada foi na faixa de mais de
50 anos (15,2%). Quanto ao nivel de escolaridade, a grande maioria possui curso superior
completo (41,6%) ou incompleto (24,9%), sendo que apenas 8,10% dos entrevistados ndo tém
ensino médio completo. Por fim, os funcionérios possuem um tempo de servico médio de
17,68 anos, sendo que 32,6% deles encontram-se na faixa de 16 a 20 anos de atuagdo na
organizacdo. Apos esta breve explanacdo sobre o perfil dos entrevistados, sdo apresentados 0s
resultados da validacdo do modelo (Anélise Fatorial Exploratdria e Analise Fatorial
Confirmatdria) e os testes de hipdteses (equagBes estruturais).

5.1. Validagéo da Escala

Segundo Hair et al (2005) a validade de um modelo deve ser verificada num processo
composto de duas etapas, sendo que a primeira é a analise fatorial exploratoria e que, apos a
sua realizacdo, os dados devem ser submetidos a Analise Fatorial Confirmatdria. Assim, para
0 primeiro tratamento dos dados utilizou-se a Analise Fatorial Exploratéria com rotagao
Varimax e extracdo de fatores com o uso do critério autovalores maior que um. A adequacédo
da fatorial foi comprovada por meio dos testes esfericidade de Bartlett e Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO). Os valores encontrados foram altamente satisfatorios com KMO igual a 0,907 e o
valor do teste de esfericidade de Barlett foi de 2360,017, com nivel de significancia de 0,000
(sendo que os valores de referéncia minimos sdo de KMO superior a 0,60 e Barlett
significativo).

Em primeiro lugar, cabe destacar que ndo se extraiu nenhum item devido ao critério de
comunalidades menores que 0,5, pois todas as comunalidades dos itens analisados foram
superiores a este valor. A Tabela 1 apresenta os resultados encontrados nesta etapa do estudo.
O modelo apresentou uma estrutura de quatro fatores, sendo que os itens foram agrupados
exatamente de acordo com o modelo tedrico proposto.

O primeiro fator — Erros Profissionais - foi formado por oito itens com cargas fatoriais
variando de 0,801 a 0,690 e que juntos explicam 25,20% da variancia total encontrada (Tabela
2). O segundo fator — Revés na Carreira - explica 15,72% da variancia total e € composto por
cinco itens com cargas fatoriais variando de 0,799 a 0,649. O terceiro fator — Trauma Pessoal
— ¢é formado, também, por cinco varidveis, sendo que a menor carga fatorial é a do item T5
(com o trauma que sofri, passei a reconhecer mais facilmente meus limites pessoais
relacionados ao trabalho) com 0,608 e a maior € a do item T2 (aprendi a lidar melhor com as
situacOes de trabalho que se encontram fora do meu controle, apds ter passado por um trauma



pessoal) com 0,795. Este fator responde por 15,24% da explicacdo da variancia total
encontrada. E, por fim, o quarto fator — Problemas de Desempenho dos Colegas — é formado
por apenas dois itens, com cargas fatoriais de 0,768 e 0,710.

Tabela 1 - Analise Fatorial Exploratoria
| | Carga | Com.
Erros Profissionais

E4 | Apos ter cometido um erro profissional, passei a trabalhar melhor com | 0,801 0,674
meus superiores

E5 | O erro profissional que cometi fez com que me preocupasse mais com | 0,800 0,696
o0 desenvolvimento de meus colegas para que tal erro ndo voltasse a ser
cometido

E3 | Meu erro profissional fez com que eu aprendesse a trabalhar melhor | 0,798 0,699
com meus colegas

E2 | O erro profissional me fez compreender melhor como séo os gerentes | 0,743 0,605
com quem trabalho

E1 | Com os erros profissionais que cometi, passei a lidar melhor com as | 0,737 0,593
questdes de politica e poder da empresa

E7 | Apo6s o erro profissional, comecei a dar mais atencdo a minha vida | 0,729 0,637
pessoal, buscando maior equilibrio entre trabalho e familia

E6 | Aprendi a lidar melhor com situagdes de trabalho que se encontram | 0,721 0,626
fora do meu controle, apds ter cometido um erro profissional

E8 | Com o erro profissional passei a reconhecer mais facilmente meus | 0,690 0,624

limites pessoais relacionados ao trabalho
Revés na Carreira

R2 | O trauma pessoal fez com que eu passasse a compreender melhor ouso | 0,799 0,692
e 0 abuso de poder que existe na organizacao

R3 | O revés que sofri na carreira fez com que eu passasse a ter mais | 0,769 0,671
perseveranga e me ajudou a enfrentar melhor as adversidades

R1 | Com o revés que sofri na minha carreira, passei a compreender melhor | 0,752 0,591
que as promogdes na organizagao sdo afetadas por questdes politicas

R4 | Com o revés na carreira passei a reconhecer mais facilmente meus | 0,719 0,610
limites pessoais relacionados ao trabalho

R5 | Apos ter sofrido o revés na carreira, aprendi que sou o principal | 0,649 0,601

responsavel por minha carreira e caba a mim tomar conta da mesma
Trauma Pessoal

T2 | Aprendi a lidar melhor com as situacdes de trabalho que se encontram | 0,795 0,706
fora do meu controle, apds ter passado por um trauma pessoal

T4 | Apds o trauma comecei a dar mais atencdo a minha vida pessoal, 0,778 0,691
buscando um maior equilibrio entre trabalho e familia

T1 | Depois do trauma pessoal me tornei mais sensivel com as questdes | 0,755 0,620
humanas relacionadas ao trabalho

T3 | Aprendi a lidar melhor com situacBGes de trabalho que se encontram | 0,644 0,541
fora do meu controle, apds ter sofrido um revés na minha carreira

T5 | Com o trauma que sofri, passei a reconhecer mais facilmente meus | 0,608 0,509

limites pessoais relacionados ao trabalho

Problemas Desempenho Colegas

D1 | Apos ter que lidar com problemas de desempenho dos colegas, passei a | 0,768 0,714
ter mais sensibilidade no que se refere ais relacionamentos no ambiente
de trabalho

D2 | Tendo que discutir com um colega que teve problema de desempenho, | 0,710 0,676

aprendi que as vezes € mais importante fazer o que é necessario, ao
invés de fazer o que se quer




O modelo apresentou uma estrutura de quatro fatores, sendo que os itens foram
agrupados exatamente de acordo com o modelo tedrico proposto. O primeiro fator — Erros
Profissionais - foi formado por oito itens com cargas fatoriais variando de 0,801 a 0,690 e que
juntos explicam 25,20% da variancia total encontrada (Tabela 2). O segundo fator — Revés na
Carreira - explica 15,72% da variancia total e € composto por cinco itens com cargas fatoriais
variando de 0,799 a 0,649. O terceiro fator — Trauma Pessoal — é formado, também, por cinco
varigveis, sendo que a menor carga fatorial é a do item T5 (com o trauma que sofri, passei a
reconhecer mais facilmente meus limites pessoais relacionados ao trabalho) com 0,608 e a
maior é a do item T2 (aprendi a lidar melhor com as situages de trabalho que se encontram
fora do meu controle, ap0s ter passado por um trauma pessoal) com 0,795. Este fator responde
por 15,24% da explicagdo da variancia total encontrada. E, por fim, o fator 4 — Problemas de
Desempenho dos Colegas — é formado por apenas dois itens, com cargas fatoriais de 0,768 e
0,710.

Tabela 2 - Estatisticas Descritivas e Indices de Confiabilidade

Meédia c Alpha Cronbach |Variancia Explicada
Trauma 3,809 | 1,27858 0,827 15,24%
Revés 3,813 | 1,31918 0,840 15,72%
Erros 3,720 | 1,35429 0,917 25,20%
Desempenho 4,105 | 1,36272 0,619 7,57%
TOTAL 0,914 63,74%

Para a avaliagdo da confiabilidade da escala, ou seja, a consisténcia interna entre 0s
multiplos indicadores de um construto, utilizou-se do célculo do coeficiente Alpha de
Cronbach. Os dados, sumarizados na Tabela 2, demonstraram os seguintes valores (por fator):
Trauma pessoal - Alpha Cronbach = 0,827; Revés na Carreira - Alpha Cronbach = 0,840;
Erros Profissionais — Alpha Cronbach = 0,917; Problema de Desempenho dos Colegas —
Alpha Cronbach = 0,619. Estes indices sdo considerados muito bons, porém observa-se que o
fator quatro esta apenas um pouco acima do limite considerado como minimo aceitavel que,
segundo Malhotra (2001), é de 0,60. O instrumento, como um todo, apresentou Alpha de
Cronbach de 0,914 que é um valor altamente satisfatorio e o total da variancia explicada foi
de 63,74%. Essas informagOes ajudam a corroborar com a validade e confiabilidade do
modelo proposto.

As informacdes constantes na Tabela 2 dizem respeito as estatisticas descritivas do
modelo. As médias finais dos construtos da escala proposta apontam que o Problema de
Desempenho dos Colegas é a média mais elevada, com 4,105 (desvio-padréo de 1,36272), em
segundo lugar aparece o fator Revés na Carreira, com 3,813 (desvio-padrdo de 1,31918), a
seguir o construto Trauma Pessoal com média de 3,809 (desvio-padréo de 1,27858) e, por
fim, o fator Erros Profissionais com 3,720 de média (desvio-padrdo de 1,35429). Ao final da
etapa da anélise fatorial exploratdria comprovou-se a adequacdo da estrutura do modelo de
mensuragdo de aprendizagem profissional por meio de eventos pessoais negativos. Tal
modelo apresentou uma estrutura de 20 itens distribuidos em quatro fatores. Confirmou-se a
validade do construto, pois as cargas fatoriais foram todas acima de 0,60 (sendo a menor
carga encontrada de 0,608) para o item T5, demonstrando validade convergente e a
confiabilidade dos construtos identificou-se com os valores superiores a 0,60 do alfa de
Cronbach para os quatro fatores encontrados e de 0,914 para o modelo global.

Antes de proceder a Analise Fatorial Confirmatéria os dados necessitam de alguns
testes, como: auséncia de outliers, normalidade e multicolinearidade. Dessa forma, seguindo
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0s procedimentos propostos por Hair et al (2005), utilizou-se a distancia de mahalanobis para
comprovar a auséncia de casos extremos. O teste KS corroborou que grande parte das
varigveis apresentava distribuicdo normal e os testes de correlacdo de Pearson apresentaram
indices significativos, provando a existéncia de multicolinearidade, o que pode prejudicar o
ajuste final do modelo.

Para testar o ajuste do modelo global realizou-se a Anélise Fatorial Confirmatdria com
uso da méaxima verossimilhanca para a estimagdo dos pardmetros e os indices analisados
foram: 2 = 320,926, com significancia de 0,000; y*/gl = 1,90; RMSEA = 0,062; NFI = 0,868;
NNFI = 0,924; GFI = 0,881e CFI = 0,932. Tais valores evidenciam que 0 modelo apresenta
indices de ajustes um pouco abaixo dos limites desejaveis (0,90) nos indices NFI e GFI.

Tabela 3 - Valores de Ajustamento Global

Indice Modelo Inicial Modelo Final Valores de referéncia
e 320,926 257,430
Sig. 0,000 Sig. 0,000
gl 169 165
y/gl 1,90 1,57 Aceitavel até 5,00
RMSEA 0,062 0,049 RMSEA < 0,08
NFI 0.868 0,895 NFI> 0,90
NNFI 0,924 0,953 NNFI > 0,90
GFI 0,881 0,903 GF1>0,90
CFlI 0,932 0,959 CFI>0,90

E importante salientar que o modelo sofreu alguns ajustes, apontados na Figura 4 e
que serdo explanados na sequéncia, que geraram uma melhoria nos indices anteriores
(conforme Tabela 3). Comparando-se os resultados do Modelo Inicial (Modelo 1, originado
pela Anélise Fatorial Exploratoria) e o0 Modelo Final, identificou-se que 0 RMSE diminuiu
para 0,049 (ficando ainda bem abaixo do limite maximo aceitavel de 0,08), o qui-quadrado
normalizado passou para 1,57 e continua abaixo de 5,00 considerado como limite m&ximo
aceitavel; o NNFI aumentou de 0,924 para 0,953; o GFI passou de 0,881 para 0,903; e o NFI
foi o Unico indice que pode ser considerado como insatisfatorio, uma vez que ficou com valor
de 0,895, um pouco abaixo dos 0,90 considerados como referéncia. Assim, os resultados
demonstram que as alteragdes realizadas (inclusdo de correlagéo) geraram uma melhora do
modelo em todos os indices e fornecem subsidios para que se conclua que o ajuste global do
modelo foi satisfatorio.

Conforme demonstra a Figura 4, a incluséo de quatro correlacdes (E1 e E2; E1 e E3;
D1 e erros; D2 e erros) melhoraram o ajuste do modelo. Dessa forma, observa-se a
necessidade de inclusédo de correlagcbes entre os dois itens do construto Problemas de
Desempenho dos Colegas (D1 - Apos ter que lidar com problemas de desempenho dos
colegas, passei a ter mais sensibilidade no que se refere ais relacionamentos no ambiente de
trabalho - e D2 - Tendo que discutir com um colega que teve problema de desempenho,
aprendi que as vezes é mais importante fazer o que é necessario, ao invés de fazer o que se
quer) e o construto Erros Profissionais (situagcdes em que um julgamento mal feito por vocé
ou que decisdes equivocadas geraram problemas para a organizagéo, para seus chefes, colegas
ou clientes), demonstra que os respondentes ndo diferenciaram, claramente, 0s erros dos
colegas de trabalho dos proprios erros. E importante também relembrar que foi justamente
este o construto que apresentou menor confiabilidade (Alpha de Cronbach de 0,619) e que 0
construto era mensurado apenas por dois itens, o que segundo Hair et al (2005) foge do valor
ideal de pelo menos trés itens por construto. Portanto, os resultados apontam que a excluséo
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deste construto ou a criagéo de novos itens de mensuragdo, levariam a uma melhoria no ajuste

global do modelo.
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Figura 4. Anélise Fatorial Confirmatdria do Modelo Proposto
Fonte: Elaborado pelos autores.

Outro aspecto salientado pela andlise estatistica é a necessidade de revisdo do item E1
(com os erros profissionais que cometi, passei a lidar melhor com as questdes de politica e
poder da empresa), pois 0 mesmo é confundido com o item E2 (o erro profissional me fez
compreender melhor como s&o os gerentes com quem trabalho) e com o item E3 (meu erro
profissional fez com que eu aprendesse a trabalhar melhor com meus superiores e colegas).
Provavelmente, ocorre uma dificuldade de interpretar o que séo politicas organizacionais,
dessa forma o item poderia ser excluido ou a defini¢do do item deveria ser mais especifica.

6 CONCLUSOES

O foco deste estudo recai sobre a aprendizagem informal dos profissionais, buscando
compreender a relacdo entre aprendizado profissional através do sofrimento pessoal. Para
elucidar esta relacdo, o proposito da pesquisa foi o de validar a escala de aprendizado
profissional através do sofrimento, pois além dessa relacdo ser pouco explorada, sua
abordagem é quase que exclusivamente qualitativa.

Assim, no estudo, realizou-se uma pesquisa quantitativa, baseada no modelo teérico de
McCall, Lombardo e Morisson (1984), com 234 funcionérios publicos de uma mesma
instituicdo. Os resultados encontrados demonstraram a possibilidade da mensuragéo
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quantitativa destes constructos subjetivos, pois os valores dos indices de ajuste global
encontrados apontam que a escala utilizada é altamente satisfatdria.

Porém, é necessario ressaltar que alguns procedimentos podem levar o modelo a um
ajuste ainda melhor ou, em outras palavras, o instrumento de coleta de dados poderia ser
melhorado trabalhando-se em trés aspectos principais:

i) o construto Problema de Desempenho dos Colegas é mensurado apenas por dois
itens e, segundo Hair et al (2005) quando trabalha-se com amostras menores, o ideal € que
utilize-se no minimo trés itens por construto. Dessa forma, sugere-se buscar em outros autores
varigveis que possam ser incluidas no construto para que a mensuragdo torne-se um pouco
mais ampla;

ii) o item E1 deve ser melhor explicitado, pois utiliza a nomenclatura “politicas
organizacionais”, sendo que varios funcionérios, principalmente os de baixa escolaridade ou
que estdo alocados em fungdes mais operacionais, ndo tem uma clara medida do que o termo
engloba. Neste sentido, a escala poderia trazer alguns exemplos elucidativos;

iii) as altas correlagdes entre itens do construto erros profissionais e problemas de
desempenho apontam que, muitos respondentes, ndo conseguem separar erros proprios de
erros de terceiros e, desta forma, o nome do construto Problema de Desempenho dos Colegas
poderia sofrer alteragdo.

Em relagdo aos dados empiricos, é importante destacar que este estudo tem algumas
limitacbes. Utiliza uma escala de mensuragdo nova e que ainda ndo foi devidamente
reaplicada e testada estatisticamente; e pela escassez de estudos quantitativos sobre o tema
ndo é possivel fazer relagbes dos resultados deste estudo com outras pesquisas. Frente a estas
limitacOes, sugerem-se novas pesquisas sobre o tema que, em suma, poderiam: revalidar a
escala apos as alteragBes sugeridas e aplicar a escala em outros tipos de organizagdes (ndo no
setor publico).

Ao final deste trabalho, torna-se ainda mais evidente a relacdo direta entre os aspectos
emocionais para um bom desempenho profissional (gerando motivacdo, satisfagéo,
comprometimento etc) e retifica-se a premissa de que ndo sdo somente as experiéncias
prazerosas que devem ser estudadas e analisadas, pois as relagGes entre sofrimentos pessoais e
aprendizado profissional encontradas foram significativas. Por fim, advoga-se que esta é uma
contribuigdo inicial ao tema que ainda carece de novos estudos.
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