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RESUMO

Dissertacao de Mestrado
Programa de Pos-Graduacao em Administracéo.
Universidade Federal de Santa Maria

REFLEXOS DAS EXPERIENCIAS EMOCIONAIS NA
APRENDIZAGEM PROFISSIONAL: UMA ANALISE EM UM
HOSPITAL PUBLICO

Autora: Ingri de Medeiros Pozzobon
Orientadora: Dra. Méarcia Zampieri Grohmann
Santa Maria, 26 de julho de 2006.

As emocbes podem ser investigadas a partir do questionamento sobre os
sentimentos dos individuos em determinado contexto ou quando submetidos a
certas situacdes de trabalho. Tais emocgdes podem ser relacionadas a aspectos da
historia de vida do sujeito e a suas caracteristicas de personalidade, sendo
aprofundados elementos que associam experiéncias passadas com o0 vivido
atualmente. Além disto, as emocdes, bem como suas estratégias de controle,
influenciam as relagdes com o0s outros presentes no contexto de trabalho. Este
estudo tem como principal objetivo de avaliar como as experiéncias emocionais
repercutem na aprendizagem dos profissionais de uma organizagéo hospitalar. Esta
pesquisa caracteriza-se por ser um estudo descritivo-quantitativo, que utilizou um
questionario fechado, tipo Likert, de escala um (1) a seis (6), abordando os
sentimentos pessoais que afetam a aprendizagem no contexto do trabalho. A
pesquisa foi realizada com uma amostra de 346 funcionarios de uma instituicdo
hospitalar publica. Os dados foram analisados utilizando a estatistica descritiva e
multivariada, através da técnica de andlise fatorial. Os resultados demonstraram que
0s principais sofrimentos emocionais que afetam a aprendizagem dos funcionarios
sdo em ordem decrescente: erros profissionais, revés na carreira e trauma pessoal.
Palavras-chave: Organizacéo, Aprendizagem, emocdes.



ABSTRACT

Dissertacao de Mestrado
Programa de Pés - Graduagdo em Administracédo
Universidade Federal de Santa Maria

REFLEXOS DAS EXPERIENCIAS EMOCIONAIS NA
APRENDIZAGEM PROFISSIONAL: UMA ANALISE EM UM
HOSPITAL PUBLICO

Autora: Ingri de Medeiros Pozzobon.
Orientadora: Dr2. Marcia Zampieri Grohmann.
Data e local da defesa: Santa Maria, 26 de julho de 2006.

Emotions can be addressed by questioning human feelings brought up by a given
environment, or by certain work situations. Such emotions can be related to aspects
from the subjects life history and his/her personality traits, being deep link elements,
bringing together past experiences and current situations. Besides that, emotions, as
well as its control strategies, might have an important relationship with the way
subjects relate to each other in the work environment. This study aims primarily to
assess how emotional experiences affect professional learning in a health
organization (hospital). This research is a descriptive-qualitative study. To collect
data, a closed questionnaire was used. The questionnaire was Liker-type, with
scores from 1 to 6, measuring personal feelings which affect learning at the work
environment. The study was conducted with a sample of 348 employees of a public
hospital. Data were analyzed by descriptive and multivariate statistical analysis, using
the factorial analysis technique. Results showed that the main emotional sufferings
impacting on the employees” learning are, by decreasing order: professional
mistakes, problems with the career, and personal trauma.

Key Words: organization, learning, emotions.
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1 INTRODUCAO

“A geréncia é a arte de pensar,
de decidir e de agir; é a arte de fazer acontecer , de obter
resultados. Resultados que podem ser definidos,
previstos, analisados e avaliados, mas que tém de ser
alcancados através de pessoas e numa interagdo humana
constante. De um lado pode-se tratar a geréncia como algo
cientifico racional, enfatizando as analises e as relagbes de
causa e efeito, para prever e antecipar agbes de forma
mais consequente e eficiente. De outro, tem-se de aceitar
a existéncia, na gestao, de uma face de imprevisibilidade e
de interacdo humana que lhe confere uma dimensédo do
ilégico, do intuitivo, do emocional e espontaneo, e do
irracional. Dirigentes devem entender a gestdo moderna
em ambos os sentidos” ( Motta, 1997, p.26).”

O desejo de realizar um estudo sobre aprendizagem é um desafio muito
significativo, ndo somente porque o0 conceito de aprendizagem destaca a
importancia da vivéncia e acao, isto €, a importancia de se vivenciar experiéncias
gue oportunizam mudancas de comportamento, mas, sobretudo destacar a dinamica
das emocdes que podem ser investigadas a partir do questionamento sobre os
sentimentos dos individuos em situacdes de trabalho. Damasio (1996) destaca que
se ndo fosse a possibilidade de sentir o ser humano néo teria sofrimento ou
felicidade, desejo ou misericordia; ou seja, a emocao e 0s sentimentos constituem a
base daquilo que os seres humanos tém descrito ha milénios como alma ou espirito
humano.

Ao considerar o adulto como um profissional que aprende constantemente no
seu dia—a-dia, a aprendizagem insere-se na dinamica atual que traz as organizacdes
modernas profundas alteragbes nas suas praticas e, deste modo, pensa-se na
capacidade que os profissionais tém de aprenderem, principalmente em situagdes
anicas, que precisam ser respondidas sob stress, incerteza, limitagdo de recursos e
de tempo. Esta mudanca exige a exploracdo em busca de respostas que possam
explicar como os profissionais aprendem de maneira que possam lidar com as
exigéncias que marcam seu dia-a-dia buscando respostas, a fim de contribuir com

0os modelos de aprendizagem e agao presentes na ciéncia da administracao.
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Capra ( 1982), defende a idéia de se buscar novas maneiras de compreender
e comunicar a respeito da realidade como forma de superar as “crises” pelas quais
passa a humanidade. Dedica-se a analisar as restricbes do modelo cartesiano, cuja
maior consequéncia tem sido a fragmentacdo do conhecimento, e prople-se a
avaliar uma proposta holistica, para diversos campos cientificos e para a sociedade
como um todo. O pensamento fragmentado, segundo o autor ja ndo é capaz de
tratar a interconexao dos problemas globais, tanto nos niveis maiores da sociedade
como no nivel do individuo.

Assim, o mundo organizacional moderno, em suas praticas, busca respostas
nas formas de conceber as emocdes humanas no trabalho, principalmente avaliando
como as experiéncias emocionais repercutem na aprendizagem dos profissionais de
uma organizacéo, no que este trabalho apresenta-se como contribuicao.

As experiéncias emocionais que repercutem na aprendizagem do adulto e,
que irdo repercutir inevitavelmente na organizacao € uma lacuna que, no decorrer do
tempo advém da ciéncia e da técnica administrativa que prevaleceu e legitimou
importantes areas da pratica organizacional, em que houve um esquecimento do
estudo das experiéncias emocionais presentes na acdo humana no trabalho, em
especial dos seus sofrimentos emocionais, foco que se apresenta como o0 grande
desafio neste trabalho.

As organizacdes foram, por longo tempo, projetadas e administradas sob um
modelo mecanicista cuja tbnica sdo 0s aspectos econdmicos e instrumentais,
observaveis e quantificaveis. O modelo vigente até entdo foi inspirado nas ciéncias
naturais e exatas, onde o homem, assim como o universo, € melhor compreendido
quando tratado de forma objetiva e concreta. Sob esse enfoque, a realidade é
reduzida apenas aquilo que pode ser operacionalmente verificado.

Nesta perspectiva, a aprendizagem organizacional, normalmente desenvolvida
por métodos tradicionais de ensino, a aprendizagem formal adquirida através de
conferencias, aulas, seminarios, leituras; preconizando o desenvolvimento de
habilidades analiticas e técnicas, através da aprendizagem de disciplinas inerentes a
administracdo (FOX, 1997). Porém, autores como Cervero et all ( 1986), apresentam
outra forma de aprendizagem — a aprendizagem informal, aquela que ocorre fora de

ambientes formais.
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Areas ndo delimitadas pelas fronteiras da racionalidade sdo apresentadas por
Schon, (1983), destacando o estresse, as incertezas, as angustias, 0s erros e outros
sentimentos que sao vivenciados todos os dias pelos trabalhadores, e que
apresentam reflexos claros no desempenho do profissional e em sua aprendizagem.

Tais sentimentos tornam-se ainda mais exacerbados em instituicbes cujo
trabalho ndo € mondétono e repetitivo. Este € o caso de organiza¢gdes hospitalares
(objeto deste estudo), onde os profissionais vivem em constante estado de pressao.

Ao mesmo tempo, observa-se que no campo da aprendizagem organizacional
“a aprendizagem pela experiéncia € um componente genuino de quase todas as
abordagens” (PRANGE, 2001, p.49). Esta afirmacdo é uma das premissas da
aprendizagem pela experiéncia (KOLB, 1984; 1987; SCHON, 1983; 2000;
MEZIROW, 1990; 1996) e da aprendizagem na acdo (REALIN, 2001; PRESKIL;
TORRES, 2001; RIGANO; EDWARDS, 1998; ARGYRIS; SCHON, 1974; 1978;
MARSICK, 1988; 1994). Ou seja, no ambiente organizacional € impossivel dissociar
aprendizagem organizacional de experiéncia individual.

Segundo Antonacopoulou e Gabriel (2001, p.435) “emocédo e aprendizagem
sdo aspectos vitais das fun¢fes individuais e organizacionais” e, apesar de ser
possivel estudar tais aspectos como fenbmenos separados, 0os autores advogam
que “eles séo inter-relacionados, interativos e interdependentes, algo que muitas
organizagOes e estudos administrativos tendem a negligenciar”.

Ao se refletir sobre a aprendizagem, cabe destacar ainda que nenhuma época
acumulou sobre o homem conhecimento tdo numeroso e diverso como a atual. Mas,
também, época nenhuma soube menos do homem, pois pouco se sabe acerca dos
sentimentos presentes no processo de aprendizagem. Assim, este estudo propde-se
a diminuir tal lacuna, buscando aprofundar-se no conhecimento tacito (NONAKA,;
TAKEUCHI, 1997) e aliar a ele os aspectos emocionais do ser humano.

Outro aspecto a ser salientado é o fato de que poucos séo os trabalhos sobre
aprendizagem organizacional que se centram no ponto de vista do aprendiz e, como
advoga Antanacopoulou:

Parece que a preocupacdo da pesquisa com a aprendizagem no ambito
organizacional esta perdendo de vista a importancia das pessoas como chave para
desvendar muito do mistério ao redor da aprendizagem. Apesar de tudo, a
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aprendizagem € uma das atividades humanas mais proeminentes.
(ANTONACOPOULOU, 2001, p.264)

Por fim, apesar de existir uma consideravel literatura que abarca questfes
relacionadas com emocdo no trabalho (DE MAIS, 1997; CHANLAT, 1996;
DEJOURS, 1996; 1999; GOLEMAN, 1995; SOUKI, 1999; TOMEI, 1999) advoga-se
gue ainda sdao incipientes os trabalhos que estudam as emocdes no ambiente de
trabalho de forma empirica, alguns destes estudos sdo: Fiebig e Kramer, 1998;
Mendes, 1995; 1996; Mendes e Tamayo, 2001; Rafaeli e Yavetz, 2004; Tomei e
Belle 1994. E, ainda menos numerosos sao os estudos que relacionam emocdes
com aprendizagem no trabalho, destes salientam-se os de: Antonacopoulou e
Gabriel, 2001; Ashkanasy, 2002; James e Arroba, 2005; e McCall e Morgan, 1998.

As exposicOes anteriores, sugerem ser evidente a necessidade de um olhar
mais profundo sobre a aprendizagem organizacional, buscando compreender como
0s sentimentos e as experiéncias podem afetar neste processo.

Estas consideragdes iniciais remetem-nos a uma reflexdo: as emocgoes tém
impacto no desempenho e aprendizado profissional, entretanto, ndo séo levadas em
consideracao nos estudos do campo administrativo.

Desta forma, torna-se um desafio buscar respostas para esta reflexao,

tentando compreender melhor a ligacao entre emocdes e aprendizagem profissional.

1.1Apresentacéo do Problema

Observa-se que no campo da aprendizagem organizacional “a aprendizagem
pela experiéncia € um componente genuino de quase todas as abordagens”
(PRANGE, 2001, p.49). Esta afirmacdo é uma das premissas da aprendizagem pela
experiéncia (KOLB, 1984; 1987; SCHON, 1983; 2000; MEZIROW, 1990; 1996) e de
aprendizagem na acao (REALIN, 2001; PRESKIL; TOREES, 2001; RIGANO;
EDWARDS, 1998; ARGYRIS; SCHON, 1974; 1978; MARSICK, 1988; 1994). Ou
seja, no ambiente organizacional € impossivel dissociar aprendizagem
organizacional de experiéncia individual.

Conforme destacado na introducéo, os estudos de Antonacopoulou e Gabriel

( 2001, p.435) afirmam se emoc¢ao e aprendizagem aspectos vitais das funcdes
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individuais e organizacionais; os autores advogam que “ eles sao interrelacionados,
interativos e interdependentes, algo que muitas e estudos administrativos tendem a
negligenciar” , ou sejam nao podem serem analisados separadamente.

Somando-se a estes, cabe destacar uma importante afirmativa de Grohmann,

(2004), que em sua tese afirma:

A importancia de uma geréncia eficaz para o processo organizacional é
uma realidade incontestavel; porém, na administracdo contemporanea,
varias questdes referentes a este assunto precisam ser revistas ou
aprofundadas, principalmente aquelas que envolvem o comportamento, as
emocdes, o aprendizado, as habilidades e as atitudes dos gerentes e a
ligag&o desses aspectos com o0 sucesso ou fracasso profissional.

Uma importante contribuicdo a estas questbes, encontra-se nos trabalhos
desenvolvidos por McCall e Morgan sobre o sucesso que 0S executivos
desenvolvem em seu trabalho, onde os autores identificam que qualquer evento de
desenvolvimento contribui para determinar a atitude geral da pessoa diante de
qualquer experiéncia, promove 0s impulsos motivadores e inibidores, percebe os
fatos de maneira agradavel ou sofrivel, confere uma disposi¢do indiferente ou
entusiasmada e determina sentimentos e acdes, de modo a atender a relacdo do
individuo.

Ao se refletir sobre a aprendizagem, cabe destacar ainda que nenhuma época
acumulou sobre o homem conhecimento tdo numerosos e diverso como o atual.
Mas, também, época nenhuma soube menos do homem, pois pouco se sabe acerca
dos sentimentos no processo de aprendizagem. Assim, este estudo propde-se a
diminuir tal lacuna, buscando aprofundar-se no conhecimento tacito (NONAKA,;
TAKEUCHI, 1997) e aliar a ele os aspectos emocionais do ser humano.

Por fim, a literatura que abarca questbes relacionadas com emocao no
trabalho entdo presentes nos estudos de (DE MAIS, 1997; CHANLAT, 1996;
DEJOURS, 1996; 1999; GOLEMAN, 1995; SOUKI, 1999; TOMAI, 1999), porém
outros advogam que ainda sé&o incipientes os trabalhos que estudam as emocdes no
ambiente de trabalho, alguns desses estudos séo: Fiebig e Kramer, 1998; Mendes,
1995; 1996; Mendes e Tamayo, 2001; Rafaeli e Yavetz, 2004; Tomai e Belle 1994.

E, ainda menos numerosos sao os estudos que relacionam emocfes com
aprendizagem no trabalho, destes salientam-se os de: Anatonacoulou e Gabriel,
2001; Ashkanasy, 2002; James e Arroba, 2005; e McCall e Morgan, 1998.
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ANTONACOPOULOU; GABRIEL, (2001, p. 441) afirmam que "emocdes sdo
sistemas de reacdo, claramente afetados pela forma como o individuo interpreta
uma situacéo; interpretacdes e julgamentos sdo guiados pelos conhecimentos,
valores e crencas existentes” o que denota que as mesmas dependem do
conhecimento e do aprendizado.

De forma reciproca o aprendizado também € afetado pelas emocdes:
"aprendizagem entdo é um processo profundamente emocional — dirigido, inibido e
guiado por diferentes emocdes, incluindo medo e esperanca, excitamento e
desespero, curiosidade e ansiedade”. Ou seja, existe uma relacdo dialdgica entre
emocdo e aprendizagem. A pluralidade de situacdes de aprendizagem que o
ambiente de trabalho proporciona, advém da aprendizagem ndo s6 formal, mas,
também de uma aprendizagem informal — ou seja, aquela que se alicer¢a nas
experiéncias e nas vivéncias dos individuos no seu dia-a-dia no ambiente de
trabalho.

Frente ao exposto, torna-se necessario um olhar mais profundo sobre a
aprendizagem informal, buscando compreender como 0s sentimentos e as
experiéncias emocionais podem afetar este processo. Desta forma, o problema de
pesquisa deste estudo é identificar se: De que forma experiéncias emocionais de
sofrimento repercutem na aprendizagem dos profissionais de uma organizacao

hospitalar?

1.2 Objetivos da Pesquisa

Segundo Gil, (1996) a escolha do problema de pesquisa € um momento
crucial da atividade cientifica, essa escolha decide o que vai ser esclarecido e isso €
fundamental, conquanto seus objetivos indiguem as agdes que serdao desenvolvidas
para a resolucdo do problema de pesquisa. Os objetivos delimitam tanto a estrutura
tedrica do estudo como os seus aspectos metodoldgicos. Os objetivos apresentam-
se como objetivo geral e especifico, os quais para o presente trabalho sé&o

apresentados a seguir:

a) Objetivo geral:
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+ Compreender como os traumas pelos quais os trabalhadores passaram
afetaram sua aprendizagem e, consequentemente a aprendizagem

organizacional.

b) Objetivos especificos:
+ Identificar que tipo de emocdes afetara na aprendizagem dos profissionais
de uma instituicao hospitalar;
+ |dentificar se as experiéncias emocionais realmente geraram aprendizado
profissional informal nos funcionarios de uma instituicao hospitalar;
+ |dentificar qual experiéncia emocional destaca-se na aprendizagem dos

funcionarios de uma instituicdo hospitalar.

1.3 Justificativa

O centro de valor das organizagbes sdo as pessoas em constante inter-
relacdo. Suas experiéncias e consequentemente as licbes advindas destas, séo
fontes ricas de aprendizagem em contextos de mudanca das praticas
organizacionais, tornando suas vivéncias de aprendizagem importantes elementos
de reflexdo sobre as suas praticas. Os inumeros eventos a que o individuo esta
exposto contemplam licdes carregadas de sentimentos, através das quais ele
constrai significados que vao orientando suas agoes.

Mezirow (1991) aponta a existéncia de uma mudanca, iniciada quando o
individuo vivencia uma experiéncia que aciona um processo de reflexdo. Sobre as
dificuldades que o gerente enfrenta em seu processo de aprendizagem, Argyris
(1976) destaca a importancia de se quebrar as barreiras que blogueiam a
aprendizagem pessoal, sugerindo que o comportamento humano esta associado a
valores e varidveis. Com base nisto, ele propde as noc¢des de aprendizagem
organizacional de single loop e de doublé loop.

Na primeira, o individuo esta interessado em encontrar novas estratégias de
acdo para alcancar seus objetivos, e a segunda envolve uma reflexdo critica sobre
0s erros e os fracassos. O mesmo autor afirma que a incapacidade de mostrar 0os
erros e outras verdades desagradaveis vem de uma aprendizagem organizacional

problematica. De acordo com Argyrys e Shon (1978), os erros sao detectados e
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corrigidos com base em presun¢gdes de “normalidade” e os desvios da norma
requerem sancfes. Assim, o principal obstaculo ao aprendizado individual e
organizacional corresponderia a dificuldade de explicar e questionar.

Uma aprendizagem realmente significativa, segundo estes autores, deve
envolver o processo de alca dupla. Ou seja, detectar e corrigir erros pela reflexao
sobre as proprias experiéncias.

Antanacopoulou advoga que poucos sédo os trabalhos sobre aprendizagem
organizacional que se centram no ponto de vista do aprendiz: Parece que a
preocupacdo da pesquisa com aprendizagem no ambito organizacional esta
perdendo de vista a importancia das pessoas como chave para desvendar muito do
mistério ao redor da aprendizagem. Apesar de tudo, a aprendizagem é uma das
atividades humanas mais proeminentes (ANTONACOPOULOU, 2001, p. 264).
Outros estudos como os desenvolvidos por Senge, 1990, os estudos relacionados a
aprendizagem organizacional, pelos estudos do conhecimento organizacional
(Nonaka e Takeuchi,1995; Nonaka,1994;Kim,1993).

Para Nonaka e Takeuchi, (1997) o sucesso das empresas japonesas esta
fortemente ligado a sua capacidade na criagdo do conhecimento organizacional, que
representa a capacidade da empresa em criar novo conhecimento, difundi-lo na
organizacdo como um todo e incorpora-lo a produtos, servicos e sistemas, o que por
sua vez, leva a vantagens competitivas através das etapas de criacdo do
conhecimento, inovagdo continua e vantagem competitiva tdo importante no
momento atual, os autores destacam que a aprendizagem precisa ocorrer em todos
0s niveis da organizagdo, porém o conhecimento s6 pode ser criado por individuos.
Sem duvida, apds estas importantes contribuicdes presentes nos trabalhos de tao
relevantes autores, cabe destacar que € o individuo que apresenta um dos papeéis
dos mais relevantes no contexto organizacional.

A literatura moderna sobre aprendizagem de adultos, tem contribuido de
maneira muito significativa para um melhor entendimento deste fenémeno. Os
pesquisadores mais significativos dentro desta corrente, conforme destaca Merriam,
sao Jack Mezirow, Paulo Freire, Thomas e Harri-Augstein, P.C. Candy e Stephen D.
Brookfield ( 1986) os quais tém sido fonte de consultas das mais utilizadas, sendo
0 Ultimo autor o mais consultado e com a maior fonte de referéncia para o

entendimento das varias formas de aprendizagem de adultos.
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“[ ...] os adultos aprendem ao longo de suas vidas e com ajustes de estagios
de transicdo. No decorrer da vida vdo existindo causas e motivos imediatos
para a aprendizagem. Eles exibem diversos estilos de aprendizagem e de
estratégias para codificar informagdes, procedimentos cognitivos, estados
mentais. A aprendizagem acontece por diferentes caminhos, em diferentes
tempos, por diferentes propositos. Eles gostam que suas atividades de
aprendizagem estejam centradas em problemas significativos, em situacdes
de suas vidas e que os resultados da aprendizagem possam ser
imediatamente aplicados [...] ( Brookfield, 1986, p.31).

A idéia de que os adultos constroem significados a partir das experiéncias
vivenciadas também estdo ancorados nos pressupostos construtivistas de Mezirow
(1990,p.1) onde o mesmo afirma que aprendizagem € “ o processo de criacdo de
uma interpretacdo nova ou revisada do significado de uma experiéncia, a qual
orienta a compreensdo, apreciacdo e acdo subsequentes, ou seja, o individuo
desenvolve-se quando eleva sua capacidade para validar, mediante discurso
reflexivo, qualquer coisa que faga com que um adulto torne-se mais aberto a outros
pontos de vista ou integre suas perspectivas de significado, que venha a contribuir
para seu desenvolvimento.

Mezirow (1994) desenvolve sua abordagem sobre aprendizagem dentro de
uma Vvisao construtivista, visdo na qual indica que a maneira pela qual os aprendizes
interpretam e reinterpretam suas experiéncias € central para a construcdo de
significados e, por conseguinte, para a aprendizagem. O autor entende que as agoes
humanas tomam como base os significados, os quais sdo construidos mediante a
interacd0 humana e a comunicacgao inter-pessoal. As experiéncias das pessoas tem
sentido a medida que este estabelece o didlogo com os outros.

O desafio aqui apresentado centra-se no estudo da aprendizagem dos
profissionais da area da saude. Este interesse advém da motivacéo pela érea, pois a
autora ao longo de sua caminhada profissional esteve sempre préxima, desde os
estudos desenvolvidos no estagio de graduacdo do curso de administracdo, como
também, posteriormente inserida num ambiente organizacional hospitalar. Outro
aspecto relevante para o presente desafio encontra-se presente no trabalho
desenvolvido por Grohmann, (2004) também tiveram papel preponderante para que
a autora optasse em realizar este estudo.

As organizacfes hospitalares sdo extremamente complexas, sendo definidas

pela Organizagdo Mundial de saude (OMS) como “uma parte integrante da
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organizacdo meédica social, cuja funcéo € proporcionar a populacdo atencdo médica
completa, tanto preventiva como curativa’, uma instituicdo que esta desta maneira
conectado as politicas de saude tanto gerais como regionais e locais, norteado por
estratégias de qualidade total, dentro de atividades em permanente investigacao,
avaliacao de processos e retroalimentacdo. Assim o hospital representa um universo
de caracteristicas particulares e de grande complexidade diferentemente de outras
organizacdes, exigindo tarefas multifacetadas de seu gerente, que lhes exige
preparacdo integral, grande capacidade de lideranca, autoridade, serenidade,
sensatez e ética inquestionavel.

O hospital, independentemente de suas dimensdes, € uma instituicdo de
servicos com alta funcéo social e caracteristicas cientificas, técnicas, administrativas
e econOmicas gerais proprias das empresas, embora de maior complexidade, uma
vez que atua dentro de um sistema aberto, com os componentes normais de uma
demanda ciclica de servicos de saude, que exige uma organizacdo dinamica em
aperfeicoamento continuo. Segundo Gustavo Malagén-Londofio, a gestdo do
hospital moderno tem algumas caracteristicas diferentes daquelas do hospital antigo,
uma vez que hoje tais instituicbes sdo concebidas como empresas prestadoras de
servicos de saude, em disposicdo permanente para atender a todas as expectativas
e demandas de um cliente, o paciente; ainda assim, dispostas a operar em um
mundo de competéncia e de qualidade. Obviamente, o hospital tem uma funcao de
grande responsabilidade, e os resultados de sua atividade sdo medidos pelo
paciente, por sua familia e, por conseguinte, pela comunidade.

Estas afirmativas contribuem para destacar que a compreensdo da dinamica
da aprendizagem dos profissionais de organizacdes hospitalares somando-se 0s

esforcos para seu melhor desempenho.

1.4Estrutura do Trabalho

A presente dissertagdo esta estruturada em cinco capitulos.
O capitulo um traz uma introducdo ao trabalho evidenciando o desejo de

realizar um estudo sobre aprendizagem, destacando a dinamica das emocdes que
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podem ser investigadas a partir do questionamento sobre o0s sentimentos dos
individuos em situacdes de trabalho. Apresenta-se, ainda o problema de pesquisa, 0
objetivo geral e os objetivos especificos.

O capitulo dois apresenta os aspectos teéricos que irdo dar suporte para a
pesquisa empirica. Num primeiro momento é realizada uma explanacdo sobre o
momento atual de nossa sociedade e, num segundo momento fazem-se algumas
reflexdes sobre a aprendizagem de adultos, seguindo-se para as reflexdes sobre a
aprendizagem organizacional e, posteriormente realizam-se alguns esclarecimentos
sobre a importancia das emocdes e aprendizagem num relacionamento dialégico; e,
por fim, realiza-se a unido destes, ao abordar a emocdes e aprendizagem no
ambiente de trabalho.

O Capitulo trés, apresenta a abordagem metodologica a ser utilizada no
estudo. Na primeira parte é apresentado tanto o delineamento, que envolve o tipo de
pesquisa, método de pesquisa, as hipbteses e variadveis; como os procedimentos,
entre eles, tém-se a populacdo e amostra, coleta de dados e por fim, o tratamento e
a andlise dos dados. Neste capitulo, também se apresenta a instituicdo de saude,
onde foi aplicada a pesquisa - o Hospital Universitario de Santa Maria — HUSM.

O Capitulo quatro traz a apresentacdo e analise dos resultados, bem como a
andlise dos testes estatisticos acerca dos dados.

O Capitulo cinco traz as consideracgdes finais, refletindo acerca do proposito
do estudo, inferindo sobre o problema de pesquisa buscando de forma breve as
constatagbes apresentadas no estudo feito, bem como as limitagbes do estudo
presente e algumas sugestdes para trabalhos futuros que considerem a relevancia

das emocdes na aprendizagem profissional.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Neste segmento sdo apresentados aspectos tedricos que irdo dar suporte
para a pesquisa empirica. O construto teodrico deste trabalho encontra-se assim
estruturado: num primeiro momento é realizada uma explanacdo sobre o momento
atual de nossa sociedade e, num segundo momento faz-se algumas reflexdes sobre
as teorias de aprendizagem de adultos, em seguida séo feitas as reflexdes sobre a
aprendizagem organizacional e, posteriormente realiza-se alguns esclarecimentos
sobre as relagBes entre emocgdes e aprendizagem num relacionamento dialdgico; e,
por fim, realiza-se a unido destes, ao abordar a emocdes e aprendizagem no
ambiente de trabalho, apresentando-se o trabalho de McCall e Morgan ( 1998), os
quais buscaram compreender como 0s sentimentos de sofrimentos afetaram a
aprendizagem profissional e alteraram suas a¢des no dia-a-dia nas organizagdes. O
modelo proposto por estes autores serve para a pesquisa empirica apresentada no
estudo realizado.

A rapidez e intensidade das mudancas, nos tempos atuais, trazem consigo
incrivel impacto ndo s6 a humanidade que ao longo de sua histdria sempre
deparou-se com a mudanga, como também para as organiza¢cdes que, imersas num
campo dinamico de forgas , traduzem a imprevisibilidade e a incerteza dos tempos
atuais.

Surge, nesse complexo contexto, a necessidade de constantes e profundas
mudanc¢as organizacionais e, consequentemente, a criacdo de mecanismos que
suportem e auxiliem estas mudancas. A vantagem competitiva de uma empresa
encontra-se, entdo, diretamente associada a sua capacidade de adaptacdo ao
ambiente. Dessa forma, a utilizacdo de estratégias que auxiliem no processo de
mudanca organizacional ndo é mais uma op¢do, mas sim uma obrigacdo das
empresas, pois uma das principais exigéncias empresariais € a criacdo de infra-
estruturas nas qual a inovacdo pode ser promovida e gerenciada efetivamente
(Ayas, 2001).

As mudancas ndo ocorrem de forma lenta e planejada, ao contrario, sao
rapidas e crescentes e nesse ambiente mutavel, as organizacbes ndo podem

sustentar-se apenas com praticas ja estabelecidas, testadas e aceitas, precisam
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criar novos processos, aprendendo novas maneiras de realizar seu trabalho
(Easterby-Smith, Snell e Gherardi, 1998).

Finger e Brand (2001) pregam que, nesse cenario, a Unica vantagem
competitiva que resta € aprender mais rapido do que os outros, “a aprendizagem, na
literatura, €, portanto, quase um sinbnimo de mudanca” (p.167).

Além das empresas, os trabalhadores também passam por mudancas, pois,
nesse tempo de instabilidade, estdo descobrindo que suas habilidades ndo sédo mais
suficientes para competir no mundo do trabalho e a aquisicdo por novos
conhecimentos torna-se urgente (Coberly, 1996). Ao considerar o trabalhador como
um adulto que aprende constantemente no seu dia-a-dia, a aprendizagem deste
profissional insere-se na dindmica atual e traz as organizagdes profundas mudancas.

Por longo tempo, nossas organizagcfes foram projetadas e administradas sob
um modelo mecanicista em que a tdnica ancoravam-se nos aspectos econdémicos e
instrumentais, observaveis e quantificaveis. Por esta perspectiva, a aprendizagem
organizacional, normalmente desenvolvida por métodos tradicionais de ensino
(conferencias, aulas, seminérios, leituras), preconiza o desenvolvimento de
habilidades analiticas e técnicas, através da aprendizagem de disciplinas inerentes a
administracdo (FOX, 1997).

Porém, mesmo prevalecendo o status da ciéncia natural, os executivos
persistem em legitimar &areas da pratica profissional que ndo se encontram
delimitadas pelas fronteiras da racionalidade (Schon, 1983). No mundo atual o
estresse, as incertezas, as angustias e outros sentimentos sado vivenciados todos os
dias pelos trabalhadores e causam reflexos claros no seu desempenho profissional e
em sua aprendizagem.

Estas afirmativas contribuem para refletir acerca do processo dinamico da
aprendizagem de profissionais, considerando-se as novas abordagens sobre o
processo de aprendizagem organizacional, identifica-se que “a aprendizagem pela
experiéncia € um componente genuino de quase todas as abordagens” (Prange,
2001, p.49). Para exemplificar tal fato, temos a abordagem da aprendizagem situada
(Lave e Wenger, 1991; Fox, 1994), na qual a aprendizagem ocorre através da
pratica social. Mezirow (1991) destaca a importancia dos significados atribuidos
pelas pessoas sobre suas experiéncias e como este significado desencadeia o
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processo de aprendizagem. Schon (2000) prega a importancia da reflexdo na acéo
para o processo de aprendizagem.

Esta surgindo, em suma, uma nova visdo de aprendizagem organizacional,
onde o foco € a aprendizagem natural dos individuos nas organizagdes, concebendo

uma forte ligacdo entre aprendizagem e experiéncias pessoais.

Um dos aspectos mais ricos dos processos de
aprendizagem é a gestacdo de oportunidades na vida. Quem
sabe aprender alarga seus horizontes, exploram alternativas,
conquista fronteiras Por isso fala-se em “aprender a aprender”,
porque se trata de dindmica que se confunde com a propria vida
. O corpo envelhece o cérebro também; a capacidade de
aprender pode até tornar-se mais lenta, mas nunca cessa.
Pedro Demo (2002).

O nunca cessar, na colocacdo do autor acima, apresenta a aprendizagem
como processo de modificacdo de experiéncias, de acordo com inputs do meio
ambiente, do comportamento e da propria experiéncia. A dinamica e o ndo cessat,
apresenta-se tao evidente quanto fortemente presentes neste importante processo
de aprender; falar sobre aprendizagem € considerar seu carater de complexidade.

No processo de aprendizagem nao é apenas 0 conhecimento que esta sendo
adquirido que tem importancia, o conhecimento anterior também deve ser levado em
conta (SHUELL, 1986). E evidente que os adultos tém uma bagagem de
conhecimento anterior bem maior do que as criancas e, dessa forma, o processo de
reestruturar informacdes torna-se mais complexo. A dificuldade deve-se ao fato de
gue para assimilar novos conhecimentos , normalmente, é necessario abandonar ou
modificar algumas premissas e se ndo estamos dispostos a mudar nossos padrbes
de pensamento iniciais, nossa chance de estarmos aptos a nos ajustarmos e
agirmos por uma perspectiva diferente, € remota, se néo for impossivel (MERRIAM
e CAFFARELLA, 1991,p.171).

Para Nonaka e Takeuchi (1997) a criacdo do conhecimento organizacional
representa a chave para que as empresas inovem de forma continua. Eles
defendem que o conhecimento expresso em palavras e numeros, denominado de
conhecimento explicito, representa apenas uma ponta de um iceberg e entendem
que o conhecimento € basicamente tacito, isto €, algo altamente pessoal. Segundo
estes autores, o conhecimento explicito pode ser facilmente processado por um

computador, transmitido eletronicamente e armazenado em bancos de dados.
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Para falar em aprendizagem, surgem também outros conceitos que lhes
relacionam com abordagens sobre conhecimento, os quais foram criados para
identificar e nomear o patrimbénio destes nas empresas, tendo como importante
expoente os trabalhos desenvolvidos por Stewart (1998), no qual ele identifica o
conceito de “capital intelectual” como sendo a soma do conhecimento de todos em
uma empresa. Para ele, gerenciar o capital intelectual deve ser a prioridade nimero
um de uma empresa. Para Mayo (2003) o capital intelectual é o capital originario do
conhecimento, representado por ativos ndo financeiros, que séo os ativos intangiveis
e ocultos de uma empresa, que sem divida inicia-se no sujeito. Na era do
conhecimento, as partes mais valiosas dos trabalhos tornaram-se essencialmente as
tarefas humanas daqueles que as realizam.

Kim (1998) se dedicou ao estudo do processo através do qual a
aprendizagem individual promove a aprendizagem organizacional. Para o autor, a
aprendizagem organizacional é algo bastante complexo e dinamico ficando claro que
uma organizagao aprende através de seus membros individuais e por consequéncia
é afetada, direta ou indiretamente pela aprendizagem individual.

Senge (2000) chama de quinta disciplina, o conjunto de disciplinas
necessarias a constituicdo da aprendizagem nas organizacdes. Para ele uma
organizacdo que aprende € um agrupamento de pessoas que, ao longo do tempo,
aprimoraram sua capacidade de criar o que elas verdadeiramente desejam criar,
sendo assim a organizacdo é o produto do pensar e interagir de seus membros, 0
que torna evidente a necessidade de que para aprimorar as capacidades
organizacionais, esta precisa aprimorar a forma como seus membros pensam e
interagem. O autor focaliza primeiramente o processo de aprendizagem do individuo,
passando para o grupo e finalmente para a organizagao; isto implica uma “agdo” em
direcdo a um tipo ideal de organizacdo na qual o aprendizado € maximizado, porém
sem jamais esquecer que este se inicia no e com o sujeito.

Devido ao relevante papel desempenhado pela aprendizagem no contexto
atual das organizacgOes torna-se evidente a importancia da aprendizagem individual,
ou profissional, para a competitividade organizacional que vive um periodo de
instabilidade, de ruptura e de transicdo, na qual as velhas formas de agir ndo sao

mais suficientes, porém novas formas ainda ndo estdo solidificadas, ou seja,
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estamos num momento de muitos questionamentos e poucas respostas (Clark,
1992).

Shrivastava (1983), destaca que a aprendizagem organizacional € algo que
depende completamente da aprendizagem individual e que esta associado ao
conhecimento compartilhado por todos os membros da organizacdo.A analise da
aprendizagem organizacional envolve ndo apenas o0 processo de aprendizagem
individual.

Neste capitulo serdo apresentadas maiores informacfes sobre estas duas
construcdes tedricas: aprendizagem individual e aprendizagem organizacional. Por
fim, ira ser inserida uma nova variavel que repercute, de forma direta, nestes dois

eventos: as emocgoes.

2.1. Abordagens Teodricas Sobre a Aprendizagem de Adultos

Para Becker (2001), de acordo com a epistemologia construtivista, o
conhecimento ndo é dado pelo meio fisico e social, bem como ndo nasce com o
individuo através de sua bagagem hereditaria.

O construtivismo ndo acredita no ensino, em seu sentido tradicional ou
convencional, pois ndo acredita que um conhecimento (conteddo) e uma condicao
prévia de conhecimento (estrutura) possam transitar, por for¢ca do ensino, da cabeca
do professor para a cabeca do aluno. Segundo Becker (2001, p.24), no
construtivismo “tudo o que o aluno construiu até hoje em sua vida serve de
patamar para continuar a construir e que alguma porta se abrird para 0 novo
conhecimento - é s6 questdo de descobri-la; ele descobre isso por
construgédo”.

Tal como argumentado por Piaget (1976), o conhecimento é construido por
meio de processos continuos de equilibracées cognitivas, ou seja, construcdes de
estados de equilibrios dinamicos, por meio de elaboracdes sucessivas de novas
estruturas cognitivas.

Dessa forma, a aprendizagem é uma constru¢cdo que ocorre através da acao,

da tomada de consciéncia e da coordenacao das acoes.
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Merrian e Cafarella (1991), entre outros autores apontam a aprendizagem de
adultos em sua natureza podendo classificar-se em formal e informal. Brookfield
(1990) argumenta que tanto as aprendizagens de natureza formal quanto a informal
podem ocorrer por meio de diferentes formas ou atividades. Entendendo-se a
aprendizagem formal como aquela que € mediada por um educador ou treinador.
Enquanto a aprendizagem informal, € aquela que ocorre fora de ambientes formais.

Assim, considera-se como aprendizagem informal, segundo Cervero et alli
(1986) as atividades de consulta a questionarios de terminologias técnicas, a
procura por especialistas para relatar projetos, os experimentos com diferentes
abordagens de trabalho, a leitura a periddicos técnicos, consultas a fontes de
referéncias, assisténcia a convencgdes profissionais , as apresentagdes técnicas para
grupos de trabalho entre outros.

Brookfield (1990), indica outras formas da aprendizagem informal: a) redes de
aprendizagem; b) grupos de acdo comunitaria; e c) conjunto ndo-institucional no qual
ocorre a aprendizagem autodirigida.

No processo de aprendizagem nado é apenas o conhecimento que esta sendo
adquirido que tem importancia, o conhecimento anterior também deve ser levado em
conta (SHUELL, 1986). E evidente que adultos ttm uma bagagem de conhecimento
anterior bem maior do que criancas e, dessa forma, o processo de reestruturar
informagdes torna-se mais complexo. A dificuldade deve-se ao fato de que para
assimilar novos conhecimentos, normalmente, & necessario abandonar ou modificar
algumas premissas e “se ndo estamos dispostos a mudar nossos padrdoes de
pensamento iniciais, nossa chance de estarmos aptos a nos ajustarmos e agirmos
por uma perspectiva diferente, € remoto, se nao for impossivel” (MERRIAM;
CAFFARELLA, 1991, p.171). Embora a aprendizagem venha sendo definida em
uma variedade de formas, a maior parte das definicdes inclui conceitos de mudanca
de comportamento e experiéncias.

A aprendizagem vista como um processo, em vez de um produto final, implica
levar em conta o que acontece quando ela ocorre. As explicacdes sobre este
processo sdo chamadas de teorias de aprendizagem. Estas idéias basicas deram
origem a outras trés vertentes importantes: a aprendizagem pela experiéncia, a
aprendizagem auto-direcionada e a aprendizagem transformadora (MERRIAM,;
CAFFARELLA, 1999).
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A busca no entendimento sobre a aprendizagem de adultos, tem seus
estudos sendo desenvolvidos desde a época de Aristételes e Platdo. Durante longo
tempo, ndo sO psicologos, mas também educadores soci6logos e filosofos vém
dedicando grande parte do seu tempo ao estudo do tema. Hartre (apud Reesor,
1987) indica que as teorias sobre aprendizagem de adultos devem conter trés
dimensdes: para qué os adultos aprendem o que eles aprendem, e como aprendem.

Mezirow (1990) faz afirmativas sobre aprendizagem como sendo este um
“processo de criacdo de uma interpretacdo nova ou revisada do significado de uma
experiéncia, a qual orienta a compreensdo, apreciacdo e acao subsequentes”,
engquanto Dewey (1971), nesta perspectiva, compreende que nos adultos e, no caso
0 gerente € um adulto, corrobora ao afirmar que as experiéncias anteriores que o
adulto vivencia assumem um papel importante no processo de aprendizagem.

Merrian e Caffarella (1991) vém a aprendizagem ndo como um produto final,
e sim como as implicacbes do que acontece quando ela ocorre. As implicacbes
sobre este processo sédo diversas e, portanto, sdo representadas por diferentes
teorias de aprendizagem.

No presente estudo opta-se por discorrer sobre a classificacdo proposta por
Merrian e Caffarella (1999), que defendem que a aprendizagem pode ser entendida
de diferentes maneiras, e apontam a existéncia de cinco diferentes correntes

tedricas de aprendizagem de adultos, conforme observa-se na Figura 1.

Aspecto Behaviorismo | Cognitivismo | Humanismo |Aprendizagem | Construtivismo

Social
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Autores Thorndike Lewin Maslow Bandura Dewey
Skinner Piaget Rogers Rotter Vygotsky
Processo de | Mudanga no Processo Ato pessoal Interacdo e Construcao de
aprendizagem | comportamento | mental para realizar | observacao significado e
interno potencial dos outros em | experiéncia

um contexto

social
Locus da Estimulo no Estrutura Necessidades | Interagéo de Construcéo
aprendizagem | ambiente cognitiva cognitivas e | pessoas, interna da
externo interna afetivas comportamento | realidade pelo
e ambiente individuo
Propésito da | Produzir Desenvolver | Tornar-se Modelar novos | Construcao de
educacgao mudanca de capacidades |auto- papéis de conhecimento

comportamento | e habilidades |atualizado e |comportamento
na direcao para aprender | autbnomo

desejada melhor

Figura 1 - As correntes teéricas de aprendizagem de adultos
Fonte: Merriam e Caffarella ( 1999), adaptada pela autora.

A diferenca fundamental entre estas orientacdes estd no entendimento de
como ocorre o processo de aprendizagem.

No behaviorismo, a aprendizagem baseia-se no estabelecimento de objetivos
que possam ser observados, medidos e controlados, sendo que a aprendizagem
ocorre em resposta a certos estimulos. O principio basico € de que o comportamento
€ controlado por suas consequéncias e sempre que a consequéncia for boa,
estimulante, o comportamento volta a se repetir.

No humanismo, Carl Rogers introduz a idéia de que a aprendizagem ocorre
basicamente através da reflexdo do adulto sobre suas experiéncias anteriores. O
importante é que haja motivacdo e empenho pessoal para a aprendizagem num a
perspectiva do potencial humano para o crescimento, ou seja, as pessoas possuem
liberdade para agir e seu comportamento € consequéncia de suas escolhas.
Considera o auto-direcionamento dos adultos e o valor da experiéncia no processo
de aprendizagem.

A corrente teorica da aprendizagem social enfatiza a importancia do contexto
social e da interacdo do aprendiz com o0 ambiente ao propor que as pessoas

aprendem observando outras pessoas em contextos sociais.
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A teoria do desenvolvimento mental de Piaget deu origem a corrente
construtivista que considera o adulto como agente atuante de seu aprendizado e nao
mero receptor de informagdes. Aborda a aprendizagem como um processo de
compreensao, transformacéo e armazenamento de informacdes significativas e que

tenham relacdo com a realidade.

“Cognicao se refere ao ato de conhecer, a atribuicéo
de significados aos conceitos, acontecimentos e
objetos do mundo real-construtivismo significa que a
cognicdo se produz por construgdo”. Moreira, 1999

No construtivismo a teoria, considera que o conhecimento € construido pelo
individuo a partir da interpretacdo da nova informacdo com base nas experiéncias
anteriores, elaboracéo e teste desse novo conhecimento. Para tanto as informagdes
que o individuo retém é armazenado de forma estruturada e hierarquizada, e as
novas informacdes s6 sdo absorvidas de forma estruturada se forem relevantes ou
significativas, pois parte do observador, que é quem constréi e inventa a realidade
com a qual ele estabelece uma correlacéo dialética por intermédio da experiéncia.
Assim a realidade é construida pelo sujeito cognoscente, ela ndo € um dado pronto
para ser descoberto. O conhecimento ndo é uma descricao da realidade dada, mas
uma representacédo que dela construimos construcéo essa cuja funcéo é adaptativa.

O construtivismo ndo nega a existéncia de um mundo exterior ao sujeito
cognoscente, mas considera que este vive experiéncia que Ihe permitem lidar com
as limitagbes que o mundo impde.

O presente estudo toma como base a orientacdo construtivista da
aprendizagem, ao considerar seu foco principal os cinco tipos de eventos de
sofrimento de McCall na dindmica do processo de aprendizagem informal. Os
construtivistas acreditam que o conhecimento ndo pode ser ensinado, mas sim
construido pelo aprendiz, ou seja, o aprendiz € o construtor de seu proprio
conhecimento. De acordo com o construtivismo, nada, a rigor, esta pronto, acabado,
e 0 conhecimento ndo € dado, em nenhuma instancia, como algo terminado. O
conhecimento se constitui pela interacao do individuo com o seu meio fisico e social,
com o simbolismo humano, com o mundo das rela¢des sociais.

A realidade construida socialmente e a realidade subjetiva tém um caréter
dindmico muito importante. Como 0s conhecimentos sédo construidos socialmente

para dar sentido as experiéncias vividas, pode-se imaginar que certas experiéncias
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permitirdo a constru¢cdo de novos conhecimentos. Assim, por exemplo, € provavel
que os conhecimentos de um padeiro ndo sao, provavelmente, os mesmos
conhecimentos de um médico, e os conhecimentos deste ndo sdo os mesmos de um
padre. Estes exemplos indicam a existéncia do conhecimento em funcdo do papel
de cada individuo na sociedade, percebe-se assim que as licbes séo vivenciadas
nas praticas gerenciais apreendidas no decorrer de suas acfes no desempenho do
papel de gerente.

Para Dewey (1971), referere-se a esta abordagem da seguinte maneira: “a
crenca de que toda a educacao genuina se concentra através da experiéncia, nao
quer dizer que todas as experiéncias sdo genuinas e igualmente educativas,
algumas sdo deseducativas.” Desta forma, uma exigéncia fundamental para que
aconteca a aprendizagem € a reflexdo na experiéncia, assim, a verdadeira situacao
de aprendizagem é histdrica e social e acontece nas situacfes vivenciadas pelo
sujeito.

O processo de aprendizagem de adultos dentro de uma perspectiva
construtivista esta, como pode se ver, fortemente presente nos trabalhos
desenvolvidos por Merriam e Caffarella (1999), trazendo importantes contribuicdes,
uma vez que evidenciam o construtivismo, 0 propdsito do conhecimento ndo pode
ser ensinado, e sim construido pelo aprendiz, sendo a visdo do processo de
aprendizagem o da construcdo de significados de experiéncias, as quais estao
carregadas de uma tessitude emocional e traduzem-se nas novas abordagens sobre
o processo de aprendizagem profissional, em intima relacdo entre aprendizagem e
pratica do trabalho, na qual a aprendizagem dos profissionais ocorre através da
pratica social.

Para o desafio proposto na presente pesquisa, ressalta-se as manifestacoes
da aprendizagem de adultos, as quais direcionam o entendimento de como o0s
profissionais aprendem ( Richter, 1999, La Paro, 1991). Trés correntes apresentam-
se como base para os estudos desta éarea: aprendizagem pela experiéncia
(experimental learning); aprendizagem auto-direcionada (self directed learning) e
aprendizagem transformadora (transformative learning), as quais passam a ser

descritas nas sec¢des seguintes:
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2.1.1 Aprendizagem pela Experiéncia

A aprendizagem pela experiéncia apresenta-se como uma reflexdo na acao,
ou seja, na construcdo reflexiva de significados, no qual as experiéncias passadas
sao lembradas e analisadas para criar estruturas mentais de conhecimento.

Os trabalhos de importantes tedricos como Mezirow (1990) e Fenwick (2000),
contribuem com esta abordagem ao apresentarem a reflexdo no processo de
aprendizagem de adultos. Para o primeiro o destague na aprendizagem do adulto é
dado ao processo de reflexdo e, isto significa colocar o individuo como o ator central
do processo, o que contribui com uma visdo construtivista de aprendizagem de
adultos. Este argumenta que a reflexdo critica interrompe e reconstréi as crengas
humanas. Para este, toda e qualquer atividade, seja ela formal ou informal , € uma
experiéncia.

Enquanto o segundo argumenta que, esta linha de pensamento coloca um
fim a dicotomia entre teoria - pratica e aprendizagem nao formal e informal, assim o
argumento apresenta como destaque principal no objetivo da teoria, a analise do
impacto dos significados provenientes do conhecimento tedrico e das experiéncias
indiretas da aprendizagem informal na aprendizagem formal.

Michelson (1996), j& apresentava congruéncia com esta visdo ao ressaltar
que é nas tarefas, nas relagbes de trabalho e em outras formas de aprendizagem
informal que ir& acontecer a aprendizagem do adulto.

A corrente de aprendizagem pela experiéncia, segundo Reynolds (1998), é
uma das mais aceitas nas praticas dentro dos ambientes organizacionais visto que,
seu foco esta na aprendizagem no e para o trabalho, quando o adulto desenvolve
habilidades e nocbes de competéncias onde as abstracdes tedricas associadas a
teoria formal apresentam-se de pouca importancia.

Assim como os aprendizes, as organiza¢cbes encontram-se envolvidas num
processo de formacao de sentido e, nesse processo, ocorrem mudangas que Sao
iniciadas no momento em que o individuo vivencia uma experiéncia e aciona seu
processo de reflexdo. Raelin (2001, p.23) destaca que “pratica reflexiva ndo é
equivalente a planejamento”. O planejamento busca criar e colocar em pratica
estratégias para a aquisicdo de vantagem competitiva e utiliza a reflexdo em um

nivel superficial, pois se volta para a solucdo de problemas.
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J& a reflexao:

... N80 examina somente as premissas e procedimentos em uso, mas presta
atencdo em todos o0s pressupostos que geraram o problema. Reflexéo,
neste caso, exige uma capacidade institucionalizada para repensar a
natureza do negdcio, incluindo seus objetivos estratégicos (Raelin, 2001,
p.23).

A gradual acumulagdo de experiéncias durante a vida do adulto é
apresentada com énfase por Brookfield (1995), onde esta é apontada como a
grande diferenca entre o aprendizado de adultos e de criancas. Para ele, os adultos
gostam que suas atividades de aprendizagem sejam centradas em problemas e que
estes sejam significativos para a situacdo de vida destes, sendo que 0s mesmos
querem que os resultados de aprendizagem tenham alguma aplicacdo imediata.
Aborda que as experiéncias passadas dos adultos afetam sua aprendizagem, sendo
gue em muitas vezes de forma a intensificar a aprendizagem dos mesmos e, em
outras vezes, como um obstéculo.

Kolb (1997), apresenta-se como expoente na aprendizagem de adultos,
fundamentado na presente abordagem e com importantes contribuicdes, uma vez
gue, o0 mesmo destaca a reflexdo como ponto central na aprendizagem de adultos
para ele a aprendizagem é o processo pelo qual o conhecimento € criado através da
transformacdo de uma experiéncia. O adulto prioriza determinadas habilidades de
aprendizagem como resultado de experiéncias anteriores, seja por estimulos
externos, ou condicionamento do ambiente de trabalho, ou ainda pela propria
hereditariedade. Segundo 0 mesmo autor, os aprendizes adultos precisam

desenvolver quatro tipos diferentes de habilidades para um aprendizado efetivo:

“(...) eles precisam ser capazes de se envolver completa, aberta e
imparcialmente em novas experiéncias (experiéncia concreta), refletir sobre
essas experiéncias e observa-los a partir de diferentes perspectivas
(observacéo reflexiva), criar conceitos que integrem suas observagfes em
teorias sélidas em termos de l6gica (conceituacao abstrata), e usar essas
teorias para tomar decisées e resolver problemas (experimentacéo ativa)”

Kolb, (1997).

O autor desenvolveu seu modelo procurando combinar experiéncia,
percepcdo, cognicdo e comportamento, baseado em pesquisas nos campos da
psicologia, filosofia e fisiologia, a partir dos trabalhos de John Dewey, Kurt Lewin e
Jean Piaget. De Dewey , foi aproveitado o modelo para a formacao de um propdésito,

(desejo traduzido em um plano e um método de acdo definidos em funcdo da
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expectativa das consequéncias da acdo sob dadas condi¢cdes). De Krt Lewin, Kolb
apropriou-se do modelo de quatro estagios onde uma experiéncia concreta, leva a
observacdo e reflexbes que permitem a formacdo de conceitos abstratos e
generalizagcbes que sdo testadas em novas situagdes, gerando uma nova
experiéncia concreta, reiniciando o ciclo. De Piaget, foi empregado o conceito de
que a chave da aprendizagem esta na interacdo muatua do processo de
acomodacédo, ou seja, de conceitos frente a experiéncia no mundo real. E do
processo de assimilacdo, ou seja, dos eventos e experiéncias do muno real aos

conceitos e esquemas existentes.

O Modelo proposto pelo autor, vem ao encontro do presente trabalho, uma
vez o desenvolvimento do Ciclo de Aprendizagem Vivencial, apresentando dois
objetivos: o de conhecer um determinado tema e o de descobrir as préprias
fraguezas como aprendia- aprender a aprender pela experiéncia, considerando a
aprendizagem em um ciclo quadrifasico as pessoas aprendem através da
experiéncia como “alicerces” para a traducdo em conceitos , 0s quais sao usados
como “guias” para a aplicagdo em novas experiéncias.A aprendizagem envolve
transacdes entre o aprendiz e o ambiente submetidos a condi¢cdes objetivas e a

experiéncias subjetivas com carater de reciprocidade.

A Figura 2 mostra o diagrama esquematico da aprendizagem pela experiéncia
e criacdo do conhecimento, levando em consideracdo as préprias experiéncias e o
processo de reflexdo, ou seja, existe um processo continuo que envolve num
primeiro momento, as experiéncias concretas vividas pela pessoa, as quais irdo

servir de base para os processos de observacéo e reflexao.
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Figura 2 - Processo para a formacao do conhecimento
Fonte: Kolb (1997), adaptado pela autora.

Realizando uma ponte entre a reflexdo sobre a pratica e o aprendizado
organizacional, Raelin (2001, p.14) afirma que “quando a prética reflexiva utiliza
nossa consciéncia critica, leva a um nivel mais profundo de investigacdo do que a
experiéncia de tentativa e erro. Isto vai ao encontro das formas de aprendizado
conhecidas como aprendizado de lago-duplo e lago-triplo”. Rigano e Edwards (1998)
compartilham esta visdo quando afirmam que a aprendizagem de laco-duplo envolve
reflexdo critica, os dominios de aprendizagem instrumental, da comunicacéo e da
emancipacdo e prioriza mudancas pessoais que envolvem a mudanca de
significados dos individuos.

A idéia inicial da aprendizagem de laco surgiu com Argyris e Schon (1974). A
concepcao basica dos autores é a de que todos os individuos precisam desenvolver
a capacidade de desempenhar suas acdes e de refletir sobre elas para poder
aprender. Este processo pode ser uma aprendizagem de laco-simples (single loop)
ou lago-duplo (double loop). A aprendizagem de lago-simples centra-se no interesse
de buscar novas estratégias de acdo para o alcance dos objetivos. Tais estratégias
objetivam o controle unilateral do ambiente e das tarefas, sendo que as idéias, por
ndo violarem os valores dominantes na organizacdo, sao limitadas e aceitas
facilmente. Na aprendizagem de laco-duplo as pessoas aprendem a modificar
varidveis que governam seu préprio comportamento e tais variaveis sao:
informacdes validas, escolha livre e informada e comprometimento interno. As
estratégias desse modelo tendem a distribuir o poder com qualquer pessoa que
possa contribuir para a organizacao, ao invés de trabalhar com controle unilateral.

Argyris e Schon (1974) e Argyris (1991), argumentam que o adulto enfrenta
em seu processo de aprendizagem dificuldades, as quais sao identificadas como

barreiras que bloqueiam a aprendizagem. Os autores afirmam que o adulto
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normalmente evita situacbes novas, ou seja, o adulto foge de situacBes de
dificuldade ou ameaca e sugerem que 0S mesmos precisam desenvolver a
capacidade de desempenhar de forma adequada, suas acoes e de refletir sobre elas
para entdo aprende. Eles apresentam a nocdo de aprendizagem de single loop e
de double loop.

Na aprendizagem de single loop, o adulto estd interessado apenas em
encontrar novas estratégias de acao para alcancar seus objetivos, sendo que nesta
ndo acontece o processo de reflexdo critica, a reflexdo na acéo, ao passo que, a de
double loop envolve, ou seja, o adulto aprende a modificar as variaveis que
governam 0s seus proprio comportamentos.

Ja para autores como Burgoyne e Reynolds (1997) o adulto no ambiente de
trabalho pode desempenhar a pratica efetiva, reflexiva e criticamente reflexiva.
Segundo estes autores a forma como o adulto desempenha suas atividades
depende do nivel de reflexdo que ele utiliza para realiza-las e, este se torna um

profissional reflexivo quando ele realiza préticas reflexivas.

2.1.2 Aprendizagem Auto-Direcionada

O individuo adulto ao vivenciar diferentes situagdes no seu dia-a-dia constroi
suas visdes de mundo com base nestas vivéncias. Brookfield (1986), afirma que a
aprendizagem auto-direcionada é uma das formas de aprendizagem mais utilizadas
pelos adultos. O entendimento do conceito de auto-direcionamento entendido por
Knowles (1975), e cuja proposta de auto-direcdo, tem neste autor inicialmente o
despertar para 0 estudo da auto-direcdo, como elemento central para a
compreensdao da aprendizagem na fase adulta e, entendendo a aprendizagem
auto-direcionada como um processo, no qual os aprendizes, com ou sem
auxilio de outras pessoas, tomam a iniciativa de diagnhosticar suas
necessidades e objetivos, formulam suas metas, escolhem estratégias mais
apropriadas para si e, ainda avaliam 0 seu progresso.

Merriam e Caffarella (1991), definem a aprendizagem auto-direcionada como
uma “forma de estudo na qual os aprendizes tém a primeira responsabilidade

por planejar, desenvolver e avaliar suas proprias experiéncias de
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aprendizado”. Os adultos preferem aprender de forma independente, incorporando
fatores como motivacdo e circunstancias em seus processos, construindo suas
visdes de mundo com base nas diferentes situa¢gées que vivenciam no seu dia-a-dia.

Esta mesma posicdo € corroborada por Candy (1991), justificando a
necessidade de as pessoas se tornarem auto-direcionadas, visto que as mudancas
politicas, sociais e tecnolégicas que acontecem na atualidade sdo extremamente
rapidas. Para o autor a aprendizagem auto-direcionada pode ser analisada sob
quatro pespectivas: como um atributo pessoal; como disposi¢cédo e capacidade para
administrar a propria aprendizagem; como uma maneira de organizar a
aprendizagem dentro de cenérios formais e também como procura individual de
oportunidade de aprendizado néo institucionalizado.

Portanto, para este autor, a aprendizagem tem um sentido pessoal para a
assimilacdo de novas informacdes, atitudes e habilidades.

Brookfield (1995), em sua abordagem sobre a aprendizagem de adultos
destaca que o auto-direcionamento da aprendizagem tanto pode ser considerado em
termos de habilidades dos aprendizes para planejar, conduzir e avaliar suas
atividades de aprendizagem de forma independente, bem como em termos de
mudancas internas ocorridas em nivel de consciéncia. Sendo esta Ultima relacionada
com um conhecimento contextual, com um quadro de valores e cddigo moral
direcionando o comportamento do aprendiz de acordo com o se “construto” cultural.
Esta perspectiva esta corroborada em Candy (1991), quando este apresenta a auto-
direcionamento da aprendizagem com um sentido pessoal para a assimilacdo de
novas informacgdes, atitudes e habilidades, sendo significativamente construido por
uma personalidade.

Cabe destacar que o fato de que experiéncias sdo moldadas pela sociedade e
circunstancias nao significa que todos terdo as mesmas experiéncias; cada pessoa
necessariamente vera o mundo sob sua propria perspectiva e, tornar-se um aprendiz
auto-direcionado, para Craton (1996) pode resultar em uma aprendizagem
transformativa. Isto se deve ao fato de que o adulto aprendiz participa de forma
completa e livre no seu processo de aprendizagem. De acordo com este autor, a
independéncia, a liberdade, a autonomia, o empowerment e a auto-direcdo sao
vistos como objetivos do desenvolvimento humano e, esta caracteristica presente

significativamente na aprendizagem do adulto estd conectada a aprendizagem



40

emancipatoria. A autora destaca, que a auto-direcdo é um objetivo, um processo e
uma caracteristica do aprendiz que muda com a natureza da aprendizagem.

O surgimento dos conceitos da aprendizagem auto-direcionada foram
influenciados pela corrente humanista, pois parte da idéia de responsabilidade
pessoal, fundamental para o auto-direcionamento na aprendizagem. Rogers (1986)
contribui com tal influéncia ao destacar, o papel da responsabilidade pessoal,
através da idéia de que os aprendizes devem assumir o controle sobre seus
processos de aprendizagem.

Brockertt e Hiemstra (1995) véem o aprendizado auto-direcionado com duas
dimensdes: a primeira é o processo onde o aprendiz planeja, implementa e avalia
seu aprendizado. Na segunda dimenséao o aprendiz assume a responsabilidade pelo
aprendizado. E, nesta segunda o processo assume caracteristicas internas, onde o
aprendiz é o responsavel pela experiéncia da aprendizagem.

Esta dimensdo é visualizada no modelo da Responsabilidade Pessoal no
processo de aprendizagem do adulto, proposto por Brockett. (1991) e esta
apresentado abaixo.

Responsabilidade

/ Pessoal \

Aprendizagem
Auto-orientada

W

Aprendiz
Auto-orientado

Auto-orientacdo em /

Aprendizagem

Fatores do contexto social

Figura 3 - O modelo de Orientacdo da responsabilidade Pessoal - ORP
Fonte: Brockett. 1991, adaptado pela autora.

A investigacao no presente trabalho vai ao encontro da proposta deste autor,
ao buscar em sua investigacdo as experiéncias emocionais que repercutem na

aprendizagem dos profissionais de uma organizacao hospitalar.

2.1.3 Aprendizagem Transformadora
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A liberdade que o adulto possui o conduz a fazer suas préprias interpretacdes
sobre a realidade, sendo assim, ao invés de aceitar passivamente a realidade social
definida por outras pessoas, torna-se importante para o adulto aprender a negociar
significados, propositos e valores de forma critica, reflexiva e racional. Esta
abordagem esta presente nos estudos desenvolvidos por Mezirow (1991), ao colocar
que a aprendizagem na fase adulta é de transformac&o. Nesta abordagem, o que
orienta as acdes e 0 estado de bem-estar das pessoas ndo € o que acontece com
elas, mas como elas, interpretam e explicam estes acontecimentos, ou seja, a No¢ao
sobre “perspectiva transformadora”, nesta perspectiva é o fato de que a
aprendizagem ndo pode ser encarada apenas como um acumulo de novos
conhecimentos, mas é um processo através do quais muitos dos valores pessoais
podem ser alterados, corroborando, portanto expressivamente para o
desenvolvimento do suporte tedrico presente nesta investigacdo, fornecendo
importantes contribuicbes para a consecucao dos objetivos proposto neste trabalho.

As contribuicbes deste autor, basicamente enfatizam que a aprendizagem
transformadora é um processo que promove emancipacao do sujeito aprendiz, por
meio da reflexdo, onde as estruturas de significados sédo transformadas.

Merizow (1981), como autor relevante nesta abordagem, desenvolve a teoria
da perspectiva da transformacao, na qual afirma que aprendizagem é “o processo de
criacdo de uma interpretacdo nova ou revisada do significado de uma experiéncia, a
qual orienta a compreensdo, apreciacdo e acdo subseqiientes”. E uma proposta
tedrica que demonstra que o aprendizado transforma o conhecimento existente, sob
novas perspectivas, o que provoca a emancipacédo do aprendiz. Esta afirmacao
mais uma vez traz a tona a idéia de que os adultos constroem significados a
partir das experiéncias vivenciadas. A verdadeira aprendizagem pessoal é a
construcdo de referenciais internos e a habilidade para guiar a construgcdo e
reconstrucao de significados pessoais.

Assim, o conhecimento é ganho por meio da auto-reflexdo critica, sendo
distinto do conhecimento de nosso interesse “técnico”, do mundo objetivo, ou do
Nnosso interesse “pratico”, nas relacdes sociais. A aprendizagem da emancipagéo
frequentemente é transformadora, visto que nela o aprendiz é apresentado a uma

maneira alternativa de interpretacdo de sentimentos e padrfes de acdo: o antigo
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esquema ou perspectiva de significados € negado e é substituido ou reorganizado
para incorporar novos insights. La Paro (1991), dentro de uma perspectiva critico-
social destaca o aspecto central da aprendizagem emancipatéria como a
“exploracdo por parte do aprendiz da historia, para identificar como forcas
psicolégicas e culturais tém sido assimiladas de forma né&o critica e para vislumbrar
como estas forcas tém restringido sua acdo pessoal”, colocando o aprendiz em
reflexdo critica acerca de suas atuagcées como ser social.

Esta corrente considera que as pessoas aprendem com mais eficiéncia quando
estdo trabalhando com problemas reais em seu ambiente de trabalho. Assim como
0s aprendizes, as organizagcbes encontram-se envolvidas num processo de
formacao de sentido e, nesse processo, ocorrem mudancas 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 acéo
e, assim, melhora a desempenho profissional. A reflexdo permite que os adultos
interpretem seu préprio comportamento, através da observacdo de como tal
comportamento € afetado por outros, bem como, o impacto que o0 mesmo trara para
a vida dos outros membros organizacionais.

Marsick (1988) € outro importante autor que trabalha com a idéia de reflexdo
para buscar entender e facilitar a aprendizagem em ambientes organizacionais. O
autor identificou trés dominios de aprendizagem: o instrumental orientado para
tarefas e resolucdo de problemas; o dialdgico que se refere as formas pelas quais as
pessoas passam a entender as normas sociais; e o auto-reflexivo que diz respeito a
maneira como as pessoas buscam entender a si proprias, ou seja: abrange como a
pessoa concebe sua propria histéria, seus papéis e suas expectativas sociais.
Segundo Reynolds (1998), a aprendizagem vista desta forma requer que da pessoa,
reflexdo critica.

Enfim, a aprendizagem pela experiéncia, a aprendizagem auto-direcionada e a
aprendizagem transformadora, levam em conta aspectos diferentes da experiéncia
do individuo, a qual é, necessariamente, mediada pelos seus sentimentos.
Brookfield (1995) destaca a interagdo entre emocao e cogni¢cdo na aprendizagem de
adultos, chamando a atencdo para a necessidade de se dar credibilidade a

experiéncias internas dos aprendizes, utilizando-se mais estudos que identifiquem os
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sentimentos que estdo envolvidos nesta aprendizagem. Esta perspectiva insere-se
nos pressupostos construtivistas que fundamenta a teoria transformadora e inclui a
convicgdo de que as pessoas formam seus significados a partir de suas experiéncias
nas interagcdes humanas.

Porém, ndo basta o desenvolvimento da aprendizagem individual. Para o
sucesso organizacional, tal aprendizagem precisa converter-se em conhecimento
organizacional, portanto a seguir, sao feitas algumas reflexdes sobre a
aprendizagem organizacional, dentro de uma nova abordagem para os estudos da

ciéncia e da arte da administracao.

2.2 Reflexdes sobre Aprendizagem Organizacional

Na justificativa para a abordagem do problema de pesquisa do presente
trabalho: De que forma experiéncias emocionais de sofrimento repercutem na
aprendizagem dos profissionais de uma organizagdo hospitalar; refletimos sobre a
rapidez e intensidade das mudancas, nos tempos atuais ndo so para a humanidade,
como também para as organizacdes que buscam desenvolver competitividade,
produtividade e inovacdo através da aprendizagem como socializacdo da
aprendizagem individual e gestdo do conhecimento. Kolb (1990) destaca que a
aprendizagem organizacional ocorre nos ambientes em que os individuos
conscientemente interagem uns com 0s outros pelo processo de educacdo e pelo
resultado da experiéncia. Sob este ponto de vista a Aprendizagem Organizacional é
um processo auto-regulado de deteccéo e correcédo de erros. Argyris, (1978), aborda
este ponto de vista ao afirmar que a Aprendizagem Organizacional € um processo
pelo qual os membros de uma organizacdo aprendem a inventar e a aplicar
estratégias mais apropriadas visando vencer a competicdo com outras organizagoes.

As reflexdes que passamos a apresentar sao recentes nesta area do
conhecimento e, vem emergindo como uma nova abordagem para a administracao,
alimentada por uma série de novos temas dentro dos estudos organizacionais.
Dentre estes a abordagem da organizagdo que aprende como resposta alternativa
as mudancas enfrentadas pelas organizac6es em busca constante para desenvolver

a capacidade de aprender a partir das experiéncias organizacionais e a traduzir
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esses conhecimentos em praticas que possam contribuir para seu melhor
desempenho, tornando a organizacdo mais competitiva, oportunizando 0s seus
administradores uma vantagem competitiva sustentavel, estratégica e inovadora
eficiente.

Na década de 60, surgiram as primeiras pesquisas sobre aprendizagem
organizacional, com as contribuicbes de March e Olsen (1976), as disciplinas de
psicologia, sociologia, ciéncias  administrativas, entre  outras. Esta
multidisciplinariedade contribuiu para a formacdo de visGes distintas, porém
complementares. Nas discussfes acerca do tema, 0s autores, em sua maioria,
propdem que sejam desenvolvidas pesquisas a partir de perspectivas diferentes e
complementares, justamente porque uma visao “unificada” tende a causar confuséo,
0 que corrobora a importancia da multiplicidade de enfoques.

O conceito de Aprendizagem Organizacional evoluiu rapidamente para cobrir
varios aspectos do gerenciamento organizacional. Assim sdo identificadas seis

énfases para abordar o tema, conforme identificado na figura 4, abaixo:
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Aprendizagem
individual e coletiva

Melhorias/GQT |-------zsesvemennan. A e SR E 2 Cultura
| et : L
Mudanca I
Sistema/ ... _..... e o ___________ Gestao do
processos T conhecimento

Inovacao

Figura 4: A teia da aprendizagem: énfases adotadas na literatura de AO.
Fonte: Ruas et al (2005), adaptado pela autora.

Sob a visdo da administracdo da mudanca, os gestores projetam intervencdes
para dirigir a organizacdo para onde desejam, ou seja, para um estado pré-definido.
Embora sejam dadas as diversas énfases acima, no presente estudo, o processo de
aprendizagem individual tem um significativo impacto no conceito e nas praticas de
Aprendizagem Organizacional, pois essa se inicia a partir dos individuos.

Ao longo do tempo, investigacdes acerca deste tema foram se apresentando
e, despertou o interesse de varios autores.

Argyres e Shon (1978) definem a aprendizagem organizacional como o
processo de detectar e corrigir erros, ficando evidente que néo existe aprendizagem
organizacional sem aprendizagem individual. Dentro desta perspectiva, considera-se
a aprendizagem organizacional como um processo, € compreende-a como uma
construcdo social, que transforma o conhecimento criado individualmente em agbes
concretas em direcdo aos objetivos organizacionais. Os autores promovem alguns
conceitos relativos a aprendizagem organizacional. No conceito de aprendizagem de
laco simples, o critério de sucesso € a eficiéncia dentro das normas de desempenho
vigentes. Os individuos respondem ao erro modificando estratégias e hipéteses, mas
mantendo as normas organizacionais constantes. No aprendizado de lago duplo, a
resposta aos erros detectados passa também pela averiguagcdo das normas
organizacionais, bem como resolver as inconsisténcias e elaborar novas normas

mais eficazes.
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A posicdo de que é necessario aprender com as experiéncias no ambientes
organizacionais apresentados nesta se¢do sdo a tdnica dos trabalhos de Dewey
(1971), Schon (2000), Kolb (1984) e Mezirow (1990), na abordagem sobre as teorias
de aprendizagem do adulto.

O ritmo em que os individuos e organizacdes aprendem pode se tornar a
Gnica vantagem competitiva para as organizacdes modernas. Shaw e Perkins (1993)
argumentam que os ambientes organizacionais que proporcionam e disseminam o
aprendizado sé@o aqueles que aprendem com eficiéncia dedicando tempo e esfor¢o
realizando encontros, sessodes fora do local de trabalho, conferéncias e programas
de treinamento para disseminar o aprendizado.

A figura 5 mostra um resumo dos enfoques dos diferentes autores, ao longo
das décadas, na tentativa de contribuir para o entendimento sobre a aprendizagem

no contexto organizacional.

Autor (es)
Ano

Definicao

Argyris e Shon
(1978)

Aprendizagem organizacional € o processo de detectar e corrigir erros.

Cangelosi e Dill
(1965)

Aprendizagem organizacional consiste em uma série de interacdes
entre a adaptacao no nivel individual, ou de subgrupo, e adaptacao no

nivel organizacional.

Fiol e Lyles Aprendizagem organizacional significa o processo de aperfeicoar
(1985) acoes atraves de aumento do conhecimento e da compreenséo.

Huber Uma entidade aprende se, através de seu processamento de
(1991) informacgdes, a amplitude de seu comportamento potencial é alterada.

ucan e Weiss (
1979)

Aprendizagem organizacional é definida como o processo na
organizagéo pelo qual as relagbes entre acdo e resultados e o efeito

do ambiente nessas relacfes € desenvolvido.

Levitt e March
(1988)

As organizacOes sdo vistas como aprendendo pela codificacdo de

inferéncias de sua histéria em comportamentos de rotina.

Weick e Roberts
(1993)

A aprendizagem organizacional consiste de acfes inter-relacionadas

de individuos, ou seja, uma “inter-relacdo ponderada’, que resulta




47

numa mente coletiva.

7z

Cyert e March Aprendizagem organizacional € o comportamento adaptativo das
(1963) organizacgdes ao longo do tempo.

Figura 5 - Resumo dos enfoques dos diferentes autores
Fonte: Smith, Burgoyne e Araljo (2001).

Uma reflexao sobre estes conceitos deixa bastante claro que a aprendizagem
organizacional é resultado da aprendizagem individual, independentemente da
definicdo de aprendizagem organizacional, visto que esta sera sempre mediada pela
aprendizagem dos membros da organizagdo. Cohen e Levintah (1990) corroboram
esta posicdo, ao afirmarem que as estruturas cognitivas de cada gerente na
organizacao proporcionam a base para a aprendizagem organizacional. Da mesma
maneira, os trabalhos desenvolvidos por Nonaka e Takeuchi (1997) indicam que o
conhecimento s6 pode ser criado por individuos, e que a aprendizagem individual é
a base para a compreensdo do processo de aprendizagem organizacional. Kim
(1993) também contribui para o entendimento do aprendizado sob o prisma
individual ao entendé-lo como um ciclo no qual a pessoa assimila um novo dado,
reflete sobre as experiéncias passadas, chega a uma concluséao.

O sucesso competitivo depende cada vez mais do aprendizado, sendo que
este depende das licdes de aprendizado do sujeito. No entanto, as pesquisas sobre
o tema sao dificeis, pois as pessoas, ao serem solicitadas a examinarem seu proprio
papel em determinado problema organizacional, em sua maioria, tomam uma atitude
defensiva, principalmente aqueles profissionais de alta qualificacdo. Olhar para
dentro de si mesmos, refletir criticamente e aprender a aprender com o fracasso séo
atitudes necessarias no processo de aprendizagem. Conforme explica Senge (1997),
durante uma reunido, alguém pode aprender a prestar atencdo a dinamica “externa”
do encontro, como também a de seus proprios pensamentos e sentimentos. Assim,
no final da reunido, essa pessoa pode usar sua imaginagao para recriar o que sentiu
e pensou quando ocorreu o incidente que mais a afetou emocionalmente. Repetir
esse exercicio diversas vezes, em diferentes reunides e circunstancias, € uma
maneira de aprender sobre si mesmo e sobre a organizacao.

As organizagbes que aprendem, assinala Garvin (1993), realizam cinco
grandes atividades: resolucdo sistematica dos problemas; experimentacdo com

novos enfoques; aprendizagem com a sua propria experiéncia e com a historia
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passada; aprendizagem com a experiéncia e com as melhores praticas dos outros; e
transferéncia rapida e eficiente do conhecimento a toda a organizacdo. Garvin
(1993) destaca que organizagcbes com capacidade de aprendizagem s&do aquelas
capacitadas a criar, a adquirir e a transferir conhecimentos e, ainda, a modificar seus
comportamentos para refletir esses novos comportamentos e insights. Para auditar o
processo de aprendizagem Garvin, recomenda o0 uso de instrumentos e, entre eles
as pesquisas, 0s questionarios e as entrevistas.

Para Barton (1998) as empresas mais inovadoras sao as que demonstram
maior competéncia para gerar e administrar conhecimentos. Davenport e Prusak
(1998) acrescentam que as empresas mais bem sucedidas sdo aquelas onde a
gestdo do conhecimento faz parte do trabalho de todos os seus membros.
Edvinsson e Malone (1998) ressaltam que as empresas sdo cada vez mais
valorizadas pelos seus ativos intangiveis, que sao ativos que nado possuem
existéncia fisica e por isto sédo de dificil avaliacéo.

Todas estas atividades organizacionais requerem atitudes, as quais séo
perpassadas pelas suas licdes de experiéncias diarias. No contexto organizacional,
portanto, observam-se crescentes esforcos no desafio que envolve o processo de
aprendizagem organizacional e sua ligacdo com a aprendizagem do sujeito. Assim, a
gestdo do conhecimento assume, pois, um elevado grau de relevancia para as

organizagoes.

2.2.1 Localizagédo do Conhecimento nas Empresas

Nonaka e Takeuchi (1997) chamam atencdo para o fato das empresas
japonesas entenderem o conhecimento de forma bem diferente das empresas
ocidentais. Eles defendem gue o conhecimento expresso em palavras e nimeros, ou
seja, aquele que é articulavel em uma linguagem formal, podendo ser transmitido, de
maneira formal e facil, entre os individuos é denominado de conhecimento explicito,
Este conhecimento, para eles representa apenas uma ponta de um iceberg, eles
entendem gque o conhecimento € basicamente tacito, isto €, algo altamente pessoal.
Segundo os autores, o conhecimento explicito pode ser facilmente processado por

um computador, transmitido eletronicamente e armazenado em bancos de dados.
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Entretanto, a natureza subjetiva e intuitiva do conhecimento tacito dificulta o seu
processamento ou a sua transmissdo por qualquer método sistematico ou logico,
pois é de dificil articulagdo, consiste do conhecimento pessoal incorporado a
experiéncia individual e envolve fatores intangiveis como, por exemplo, crencas
pessoais, perspectivas e valores.

Para os autores o conhecimento organizacional € criado durante o processo
de conversdo do conhecimento tacito para explicito. Os estudos de Nonaka e
Takeuchi (1997) abriram novos caminhos para a compreensao da localizacdo do
conhecimento nas organizacgoes.

Kim (1993) argumenta que a aprendizagem individual pode servir como
metafora para a aprendizagem organizacional. Assim como Kim (1993), Morgan
(1996) acredita que as teorias de aprendizagem individual sdo cruciais para o
entendimento da aprendizagem organizacional.

Observa-se que novos termos foram criados para identificar e nomear o
patrimonio de conhecimento das empresas. Stewart (1998) introduziu o conceito de
“capital intelectual” como sendo a soma do conhecimento de todos em uma
empresa, o que |lhe proporciona vantagem competitiva. Para ele, gerenciar o capital
intelectual deve ser a prioridade numero um de uma empresa. Para Edvinsson e
Malone (1998) o capital intelectual € o capital originario do conhecimento,
representado por ativos nao financeiros, que sdo os ativos intangiveis e ocultos de
uma empresa.

Para Gratton (2000), as organizacdes precisam colocar as pessoas no
coracdo da estratégia como Unica maneira de serem competitivas. Na era do
conhecimento, as partes mais valiosas dos trabalhos tornaram-se essencialmente

tarefas humanas como sentir, julgar, criar e desenvolver relacionamentos.

2.2.2 0O Processo de Aprendizagem nas Organizacdes
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KIM (1998) se dedicou ao estudo do processo atravées do qual a
aprendizagem individual promove a aprendizagem organizacional. Para o autor, a
aprendizagem organizacional é algo bastante complexo e dinamico ndo se
constituindo unicamente de uma ampliagdo da aprendizagem individual. Fica claro
gque uma organizacdo aprende através de seus membros individuais e por
consequéncia € afetada direta ou indiretamente pela aprendizagem individual.
Segundo Jashapara (1993), organizacdes competitivas pela aprendizagem séo
organizacdes que se adaptam continuamente, que promovem a aprendizagem
focalizada nos niveis individual, de equipe e organizacional, satisfazendo as
necessidades sempre mutantes dos clientes, entendendo a dinamica das forcas
competitivas e encorajando o pensamento sistémico, que Senge (1990) chama de
quinta disciplina, dentro do conjunto de disciplinas necessarias a constituicdo da
aprendizagem nas organizacbes. Em sua analise sobre as organizacbes de
aprendizagem, Senge (1990) focaliza primeiramente o processo de aprendizagem
do individuo, passando para o grupo e finalmente para a organizacao:

Fleury (1995) descreve alguns pontos essenciais para gerar a dinamica de
aprendizagem na empresa: o processo de inovacdo e de busca continua de
capacitacao e qualificacdo das pessoas, 0 processo de aprendizagem que deve ser
um processo coletivo e a comunicagdo, que deve fluir entre pessoas, areas, niveis,
visando a criacdo de competéncias interdisciplinares.

A preocupacdo dos autores citados com a aprendizagem nos trés niveis da
organizacao ressalta a importancia do processo de aprendizagem na acumulacéo da
capacitacao tecnolédgica da empresa. Numa organizacao aprendiz todos os membros
participam e contribuem para a gestao do conhecimento.

Com base nos itens anteriores, € possivel diferenciar 3 momentos
importantes do processo de gestdo do conhecimento: aquisicdo e geracdo do
conhecimento; disseminagéo, compartilhamento e transferéncia do conhecimento;
codificacdo do conhecimento ou constru¢cdo da memodria.

A etapa de aquisicdo e geracdo inclui o conhecimento adquirido por uma
organizacdo e também o conhecimento que ela desenvolve. O conhecimento
adquirido ndo precisa ser necessariamente recém criado, mas apenas ser novidade
para a organizacdo. Para Barton (1998), a geracdo do conhecimento introduz

complexidade e até mesmo conflito para criar uma nova sinergia. A autora chama a
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este processo de abrasdo criativa, que descreve a maneira como a combinacao
deliberada de pessoas com diferentes habilidades, idéias e valores podem gerar
solugdes criativas: A inovagao ocorre nas fronteiras entre as mentes, nao dentro do
territério provinciano de uma soO base de habilidades e conhecimento. Portanto, as
mentes precisam entrar em contato para que as fronteiras possam existir.

Para Nonaka e Takeuchi (1997) o sucesso das empresas japonesas esta
fortemente ligado a sua capacidade na criacdo do conhecimento organizacional, que
representa a capacidade da empresa em criar novo conhecimento, difundi-lo na
organizacdo como um todo e incorpora-lo a produtos, servicos e sistemas. O
conhecimento obtido externamente também é compartilhado de forma ampla dentro
da organizacéo, armazenado como parte da base de conhecimentos da empresa e
utilizado pelos envolvidos no desenvolvimento de novas tecnologias e produtos. Esta
dupla atividade, interna e externa, é que abastece a inovacao continua dentro das
empresas.

A inovacgdo continua, por sua vez, leva as vantagens competitivas através das
etapas criacdo do conhecimento, inovacao continua e vantagem competitiva. Os
autores ressaltam que a aprendizagem precisa ocorrer em todos o0s niveis da
organizacdo. Desta forma, habilidades e conhecimentos vao se transformando em
competéncias, através dos verbos mobilizarem, participar, aprender, comprometer.
O conhecimento s6 pode ser criado por individuos e a organizagao precisa apoiar 0s
individuos criativos e lhes proporcionar contextos para a criagcdo do conhecimento. A
Disseminacao, compartilhamento e transferéncia do conhecimento, apesar de se
ouvir atravées da midia que o processo de globalizacdo e a disseminacdo das
tecnologias da informacdo e comunicacdo permitem a facil transferéncia de
conhecimento, observa-se que, ao contrario dessa tese, apenas informacdes e
algum conhecimento podem ser facilmente transferiveis. Elementos cruciais do
conhecimento, implicitos nas préticas de pesquisa, desenvolvimento e producao,
nado sdo facilmente transferiveis, pois estdo enraizados em pessoas, organizacoes e
locais especificos.

Nesse sentido, Gratton (2000) afirma que os individuos precisam confiar uns
nos outros e também na empresa para comecar a trocar informagfes. Para a
codificacdo do conhecimento o objetivo € apresentar o conhecimento numa forma

que o torne acessivel aqueles que precisem dele. As tecnologias da informacéo e
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comunicacdes permitem uma maior codificacdo do conhecimento e, portanto,
aceleram o processo de inovacdo e mudanca tecnologica. Mas alguns tipos de
conhecimento ndo podem ser efetivamente codificados, pelo menos por escrito.
Polanyi (1983) lembra que é quase impossivel reproduzir, num banco de dados ou
documento, o conhecimento tacito: tente explicar em detalhes como nadar ou andar
de bicicleta.

Como anteriormente foi falado, os profissionais sao pecas-chave nha
organizagdo, supde-se que a maneira pela qual eles ddo sentido as suas
experiéncias seja um fator contributivo importante para a aprendizagem
organizacional. Uma explorag¢do profunda das comunidades-de-pratica requer uma
visao relacional das pessoas e do processo de aprendizado, sob as mais variadas
perspectivas.

Nas organizacbes de saude executam-se intervencdes de protecédo,
promocdo e recuperacdo da saude. A complexidade que se apresenta nas
organizacfes hospitalares deve-se tanto as suas particularidades de administracao
do processo de trabalho, como pelo ambiente especifico no qual se inserem.
Rodrigues Filho (1990) identificou os fatores que mais distinguem as organizacdes
hospitalares de outros ramos de nego6cio sdo 0s seguintes como sendo: a
preocupacdo dos médicos com a profissdo e ndo com a organizacdo; a alta
variabilidade e complexidade do trabalho extremamente especializado e dependente
de diferentes grupos profissionais; a frequiente existéncia de dupla autoridade
gerando conflitos e, a dificuldade de mensurar o produto hospitalar.

A ciéncia da Administracdo ndo é uma ciéncia exata e, segundo Bausch
(1991), ao contrério ela representa um esforco de implementar planos e acdes para
“fazer acontecer”. Assim, o relacionamento dialégico entre emoc¢des e aprendizagem
pode contribuir para que acdes de mudanca acontecam especialmente em

ambientes de mudanca permanente, onde ha que se “aprender a aprender”.

2.3 Emocdes e Aprendizagem — Relacionamento Dialdgico
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Os seres humanos sdo emocionais, 0s sentimentos e o humor tém efeitos
imediatos em suas atitudes. Motiva¢gdes, comportamentos e interacdo com 0S outros
(BROWN, 2003). A ligacdo entre emocdo e comportamento humano, e
consequentemente, comportamento organizacional é inegavel, tanto que, segundo
Fineman (2004, p.729) "nos anos recentes tem havido uma explosao no interesse da
emocao no comportamento organizacional”. Apesar de Ashkanasy (2002) afirmar
que os estudos sobre emocao ainda tem pouco impacto na pesquisa organizacional.

As emocbes sdo, em primeira analise, um sentimento (JAMES; ARROBA,
2005). A origem da palavra vem do grego (pathos) e significa uma experiéncia que
ndo € controlado, desejada ou julgada, ao contrario, € sofrida, e, portanto,
necessario lidar com ela e submeter-se a ela.

Pelo prisma da abordagem construtivista as emoc¢des sao: fenbmenos sociais;
constituidas através da linguagem; exacerbadas pela presenca de outros;
profundamente influenciadas pelos julgamentos do individuo sobre determinada
situagdo. Pelo prisma da psicologia as emocdes sao: juntamente com a
racionalidade os principais geradores de conflito; sdo consequéncias do trabalho
psicolégico e ndo de fatores externos; demonstram a ambivaléncia do individuo; e
possuem um carater quantitativo, ou seja, algumas emocfes ndo afetam tanto o
individuo e outras causam impactos profundos por toda a sua vida. Apesar de
Antonacopoulou e Gabriel (2001) pregarem a aproximacgao destas duas visdes e
mencionarem seus aspectos em comum, este trabalho pauta-se mais pela visao
construtivista de emocoes.

E, segundo tal visdo: "emocdes sdo sistemas de reacao, claramente afetados
pela forma como o individuo interpreta uma situacgéo... interpretacdes e julgamentos
sdo guiados pelos conhecimentos, valores e crengcas 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 é um processo profundamente emocional — dirigido, inibido e
guiado por diferentes emocfes, incluindo medo e esperanca, excitamento e
desespero, curiosidade e ansiedade" (ANTONACOPOULOU; GABRIEL, 2001, p.
444). Ou seja, existe uma relacéo dialégica entre emocao e aprendizagem.
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As emocdes podem ser classificadas num continun formado por trés etapas
principais: positiva, neutra ou negativa (RAFAELI, SUTTON, 1987). Ou seja, 0
individuo podera ter emocgfes positivas, as quais, normalmente Ihe trardo
sentimentos de prazer ou emocgdes negativas, que lhe causaram sofrimento.
Corroborando com esta idéia Antonacopoulo e Gabriel (2001) afirmam que as
emocOes podem ser prazerosas ou excitantes (positivas) ou desprazerosas ou
perturbadoras (negativas), dependendo da interpretacdo dada pelo individuo e
testada através de sua relagdo com os outros.

2.4 Emocgdes e Aprendizagem no Ambiente de Trabalho

O auto-gerenciamento das emocdes, segundo Evison (2001), depende de um
equilibrio entre pensamento, avaliacdo cognitiva, sentimento e acdo. A técnica é

demonstrada no auto-gerenciamento das emocdes, conforme se pode observar:

Reavaliacéo cognitiva
Auto-gerenciamento Aumento da resisténcia

Favorecer um melhor equilibrio entre pensamento,

Preparar para lidar com normas,
diversidade e mudanca. Gerenciamento do ambiente de trabalho
Evitar emocdes disfuncionais

Figura 6 - Técnicas de gerenciamento das emocdes no trabalho
Fonte: Bastos 2004 p. 233

Evison (2001), também propde ampliar a “resisténcia emocional”, entendida
por ele como a capacidade de lidar com experiéncias nao-confirmadoras de crencas
e valores do individuo, sem reduzir a flexibilidade do pensamento e da acao.

O equilibrio emocional existente tanto nas mudancgas radicais quanto nas
mudancas continuas das organizacfes, tem na pessoa do gerente o elemento que
sustenta estas mudancas, por meio do gerenciamento das emoc¢Bes em duas
dimensfes: ativagdo e prazer, destacando quatro combinacfes possiveis, assim
especificadas: alta motivacéo e alto prazer (entusiasmo e excitacao), alta ativacao e
baixo prazer (raiva, ansiedade), baixa ativacdo e alto prazer (calma, conforto) e

baixa ativacéo e baixo prazer (desapontamento, tristeza). Assim o gerente atuaria de
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duas maneiras, tanto no auto-gerenciamento quanto no hetero-gerenciamento. No
primeiro caso 0 gerente procuraria o equilibrio emocional e no segundo, ele
procuraria assegurar o equilibrio emocional dos funcionarios.

O equilibrio emocional é contemplado por Goleman (1995), na expressao
“inteligéncia emocional”, muito difundida no Brasil, a qual apoia-se na teoria das
inteligéncias multiplas de Gardner (1994). A inteligéncia emocional e a teoria das
inteligéncias multiplas constituem-se em temas freqlentes de palestras e cursos na
area, para os quais afluem profissionais com o objetivo de conhecerem mais sobre
suas proprias emocdes. Ser consciente deste mundo emaocional é ter consciéncia de
si mesmo, ter auto-controle e consciéncia social, €, em suma, ter dominio da
inteligéncia emocional. A inteligéncia emocional envolve quatro dominios:
consciéncia de si mesmo, autocontrole, consciéncia social e destreza social,
dominios estes que estdo presentes nas acOes dos gerentes, integrando-se no
permanente processo de aprendizado cumulativo de tentativa e erro, que é a vida.

Assumir que as emocgOes podem estar implicadas na racionalidade
organizacional significa redimensionar o problema das relacdes entre emocao e
razdo. Domasio (1996) corrobora esta proposicdo, quando diz que as emocdes
contribuem significativamente com o modo pelo qual tomamos decisbes e
construimos nosso aprendizado. O autor afirma que a emocao é indispensavel para
a racionalidade, ou seja, emoc¢ao e razao sdo uma unidade. Por conta destes novos
postulados tedricos, de acordo com Bastos (2004), os estudos organizacionais
transformaram-se, nas Ultimas décadas, rompendo com o modelo estritamente
racional.

Os paradigmas anteriores focalizam apenas a racionalidade, transformando a
“mente” como uma entidade abstrata, intangivel, separada do individuo,
considerando que o individuo é meramente reativo ao ambiente externo ou ainda
excluindo toda a afetividade dos processos de tomada de decisbes. Os novos
paradigmas reconhecem a néo-linearidade dos processos mentais, permitindo a
inclusdo das emocdes como atributo fundamental da aprendizagem. As redes
neurais, as neurociéncias e 0s construtivismos “unificam” o individuo outrora
fragmentado, rompendo com a dicotomia entre razdo e emocgéo, e incorporando 0s

significados das préticas sociais a acao.
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O modelo administrativo e gerencial atual reflete uma incompreensao
profunda da natureza humana e do fenbmeno organizacional e, portanto, precisa ser
modificado. A dimensado subjetiva ndo deve ser ignorada, pois é cada vez mais
perceptivel que ela dirige, canaliza e influencia a acdo das organizacdes, tanto ou
mais do que as estratégias elaboradas de forma intencional e racional.

Wallon (1992), em sua teoria da emocéao, considera afetividade e inteligéncia
como fatores sincreticamente misturados, e defende que a educacdo da emocao
deve ser incluida entre os propésitos da acédo pedagdgica. Este autor afirma que, no
inicio da vida, a afetividade se sobressai, e que, no decorrer do desenvolvimento
humano, a histéria da construcdo da pessoa serd constituida por uma sucessao
pendular de momentos predominantemente afetivos ou predominantemente
cognitivos. Ele coloca grande importancia na afetividade, e alerta para o fato de que,
para evoluir, ela depende de conquistas realizadas no plano da inteligéncia e vice-
versa. A afetividade no inicio do desenvolvimento humano é pura emocédo. O seu
amadurecimento ocorre de acordo com 0s acontecimentos advindos do meio, e
nisso estao envolvidas as pessoas que se tornam parceiros das experiéncias do
individuo.

O redimensionamento entre as relacfes de razdo e emocdo trazem a tona
aspectos da concepc¢ao de emocao no contexto de trabalho, com o reconhecimento
de que as emocdes nem sempre devem ser inibidas ou suprimidas. Isto pode ser
verificado na pratica gerencial, quando a atividade organizacional acontece com 0s
gerentes motivando, orientando, inspirando, acolhendo e persuadindo. Tal pratica
enfraquece a crenca de que a racionalidade € antagbnica & emocdo e a
aprendizagem em nivel gerencial.

Hoje os problemas vividos nas organizacbes mostram que nem todas as
situacbes que geram aprendizagem sao acdes formais de treinamento ou
desenvolvimento; as pessoas estdo o tempo todo aprendendo.

Uma éarea de estudos que, desde suas origens dedicou-se ao campo das
emocoes, é a psicodinamica do contexto organizacional. Emoc¢des, como o prazer e
o sofrimento no trabalho, tem sido objeto de estudo de alguns autores desta
disciplina. Autores como Mendes (1996), Ferreira e Mendes (2001), Mendes e
Tamayo (2001) e Mendes e Morrone (2002), definem a vivéncia de prazer no

trabalho como um sentimento de realizacéo e liberdade, ao passo que o sofrimento
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no trabalho tem sido ligado a mecanizacao, robotizacdo das tarefas e imposicdes da
organizacdo do trabalho (Dejurs, 2000). O prazer e o sofrimento, deste modo,
inscrevem-se numa relagéo subjetiva na relacdo com a atividade desenvolvida na
organizagao.

Outras abordagens com enfoque nas emocdes trazem reflexdes sobre a
chamada sindrome da desisténcia, como vem sendo chamado o burnout, termo da
cultura anglo-saxénica, que pode ser traduzido para o portugués como “apagar-se”
ou “gueimar-se”, relacionado com atividades que exigem elevados investimentos em
termos de relacdes interpessoais, nas quais o profissional desgasta-se, estressa-se
e desiste, com o passar do tempo. Estas manifestacbes se tornam evidentes por
gueda da auto-estima, esgotamento emocional, com surgimentos de
comportamentos inadequados frente a clientela, como manifesta¢des de irritacdo e
descaso, com diminuicdo da produtividade, fazendo com que produtividade e auto-
estima tenha uma relacéo direta e linear.

Estas reflexdes inserem-se em um contexto mais amplo de discussédo sobre
as emoc0des. Varias perspectivas teodricas possuem olhares sobre as emocdes,
porém o presente estudo situa-se dentro da abordagem fenomenoldgica
(humanista), que afirma que a emocéo é importante na expressado da subjetividade,
e orienta a investigacdo do fendmeno para a descrigdo da experiéncia daguele que a
vivencia, destacando a agcdo do gerente em sua abordagem relacional com sua
aprendizagem no contexto organizacional.

Véarias abordagens tedricas tém se dedicado a andlise das Emocoes,

conforme sumarizado na figura abaixo:

ABORDAGEM TEORICA FOCO DE ANALISE DA EMOCAO
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Filosofica Sentido da vida

Fisiol6gica Funcdes no processo evolutivo
Fenomenoldgica Experiéncia consciente

Comportamental Estimulos externos que eliciam emocdes
Cognitiva Avaliagéo subjetiva da emocao

Clinica Disturbios da emocao

Social Expressoes verbais, gestuais, faciais, etc.

Figura 7 - Foco de andlise da emocao de acordo com varias abordagens tedricas
Fonte: Strogman (1998), adaptado pela autora.

Conforme discutido anteriormente, o prazer e o0 sofrimento inscrevem-se
numa relacdo subjetiva e intrinseca, na relacdo com as atividades desenvolvida nas
organizacdes, fazendo com que seja importante e necessario um olhar mais atento a
estas. Enfatizando tal importancia, destaca-se que a psicopatologia aplicada ao
trabalho coloca o sofrimento no centro da relagdo psiquica entre o homem e o
trabalho.

Dejours (1994) examina o encontro do sujeito com a organizacdo do trabalho,
em estudos realizados na industria quimica e na constru¢do civil, dentre outros
ramos de atividades, e mostra como os trabalhadores constroem o que ele identifica
como “regras de trabalho”, as quais ndo sdo necessariamente de acordo com a
organizacdo do trabalho oficial, mas constituem-se em acdes para a gestdo das
dificuldades, e raramente sdo levadas em conta nas analises cientificas.

O autor distinguiu dois tipos de sofrimento: o sofrimento criador e o sofrimento
patogénico. O Uultimo aparece quando todas as margens de liberdade na
transformacdo, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo do trabalho ja foram
utiizadas. Isto é, quando ndo ha nada além de pressdes fixas, rigidas,
incontornaveis, fomentando a repeticdo e a frustracdo, o aborrecimento, o medo, ou
0 sentimento de impoténcia. Quando foram explorados todos 0s recursos
defensivos, o sofrimento residual, ndo compensado, continua seu trabalho de
solapar e comeca destruir o aparelho mental e o equilibrio psiquico do suijeito,
empurrando-o lentamente ou brutalmente para uma descompensacao (mental ou

psicossomatica) e para a doenca.
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Ao abordar o tema psicopatologia do trabalho, o autor analisa as questées do
desejo e da motivacdo no trabalho. Para tanto coloca em debate uma questdo que
considera fundamental: “No trabalho contemporaneo, qual € o lugar do Sujeito?”.
Para ele, quanto mais o individuo sobe na hierarquia da organizacéo, tanto mais ha
lugar para o desejo e para o sujeito. Na base hierarquica, pelo contrario, ocorre, em
geral, a repressado do desejo e a tentativa por vezes infeliz de sublimac&o. No bojo
dessa discussdao, o autor relaciona motivacdo a desejo, ao mostrar que O
trabalhador, em troca do salario ou prémio, reprime o desejo e se anula como
sujeito, concluindo que a motivacao se encontra ai em oposi¢cao ao desejo.

Em outros termos, o que é vivenciado é fundamentalmente organizado pelo
sentido que os sujeitos atribuem a sua relacdo com o trabalho. O trabalho € um
espaco aberto ao investimento subjetivo do sujeito, onde este conquista sua
dindmica nas relacdes sujeito-organizacao, buscando de um reconhecimento de sua
autoridade e de suas competéncias. Habermas (1976) diz que este sujeito na
relacdo com o trabalho podera ocupar um lugar significativo no processo de
reapropriacao e de emancipacao.

Esta articulacdo deduz uma concepcdo de homem diferente da habitualmente
presente nas ciéncias da administracdo e da gestdo: a do homem concreto, vivo,
sensivel, reativo e sofredor (Politzer, 1974) apud Vergara.

A viséo do sofrimento, oriunda da psicopatologia do trabalho, pode trazer uma
contribuicdo para o debate das emoc¢des no processo de aprendizagem do gerente.
O descobrimento das emocfes do gerente em suas acdes elucida a realidade de
suas experiéncias e coloca em pauta nos estudos gerenciais o destino do sofrimento
nas organizacdes, como sofrimento patogénico, ou como sofrimento criativo. O
prazer apresenta-se em muitos atributos, que evocam as nocdes de desejo, amor e
diversao, entre outras. No contexto organizacional, conforme Orwel (1949) e Peters
e Waterman (1982) apud Vergara (2001), a face que se apresenta € a que o prazer
se constitui em reserva potencial de energia a ser canalizada, formatada e dirigida a
servico dos objetivos organizacionais.

Como meio de comunicacdo, as emocdes encontram-se relacionadas ao
estimulo emocional recebido, o qual aciona o talamo sensorial, que apesar da
amidala cerebral, responsavel pela emocado internaliza expondo a resposta

emocional. Esta trajetoria apresenta-se na figura abaixo:
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Estimulo
emocional

Cortex sensorial
(responsavel pela

cognigao)

Amigdala cerebral

Talamo sensorial |:>

Resposta

(responsavel pela -
emocional

€mocao)

Figura 8 - O sistema limbico
Fonte: Vergara (2001), adaptado pela autora.

Neste estudo opta-se por compreender o sofrimento criador, ou seja, aquele

que gera aprendizado. E, neste aspecto, o trabalho tedrico mais indicado € o de

McCall e Morgan (1998). Tais autores buscaram compreender como 0s sentimentos

de sofrimento afetaram a aprendizagem profissional e alteraram suas a¢des no dia-

a-dia

nas organizacdes. Eles identificaram cinco tipos de eventos de

sofrimentos que mais repercutiram no aprendizado profissional. Estes eventos

foram:
>

Trauma Pessoal: fatos que ameacaram a saude ou bem estar do profissional
e/ou de sua familia como, por exemplo: separacdo, doencas, acidentes,
brigas, etc.

Revés na carreira: situagdo na qual o profissional deixou de ser promovido,
foi transferido de departamento ou setor, foi rebaixado de posto ou teve que
assumir funcdes indesejadas.

Erros profissionais: situagdes em que um julgamento mal feito pelo
profissional ou que decisdes equivocadas geraram problemas para o hospital,
para seus chefes, colegas ou pacientes.

Problema de desempenho dos colegas: fatos nos quais o profissional se
viu obrigado a confrontar seus colegas por estarem agindo com imprudéncia
e/ou impericia, ou quando demonstraram comportamentos incorretos como
desleixo, embriagues, etc.

Mudanca de emprego: deixar de trabalhar em uma instituicdo e passar a

trabalhar em outra organizacao.
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Estes eventos, segundo os autores, geraram uma série de aprendizados que
foram incorporados pelos profissionais em suas acdes no trabalho. As licdes
individuais foram englobadas nos seguintes blocos:

1) Delimitando e implementando agendas - que gerou como principais
aprendizados: incremento das habilidades técnicas e profissionais; saber tudo
acerca do negocio esta dentro do préprio negécio; pensamento estratégico; dividir
responsabilidades; construir e usar a estrutura e sistemas de controle; métodos
inovadores para solucéo de problemas.

2) Lidando com relacionamento — que gerou como principais aprendizados:
lidar com situacdes politicas; levar as pessoas a implementar solucdes; conhecer
COmMO 0S executivos parecem-se; estratégias de negociagdo; lidar com pessoas com
as quais o profissional n&o tem autoridade; entender as perspectivas das outras
pessoas; lidar com o conflito; dirigir e motivar subordinados; desenvolver outras
pessoas; enfrentar problemas de performance de seus subordinados; lidar com
chefes e seus pares.

3) Valores basicos — que gerou como principais aprendizados: vocé nao
pode administrar tudo sozinho; sensibilidade para com o lado humano da gestao;
valores de gestdo basicos.

4) Temperamento executivo — que gerou como principais aprendizados: ser
arduo quando necessario; autoconfianca; lidando com situacBes fora do seu
controle; perseverar através da adversidade; lidar com situacbes ambiguas; uso e
abuso de poder.

5) Preocupagédo pessoal — que gerou como principais aprendizados: o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, saber o que realmente o realiza o
profissional em seu trabalho; limites pessoais e pontos de cegueira; tomar conta de
sua carreira; reconhecimento e abertura de oportunidades;

Destaca-se que no estudo desenvolvido por McCall e Morgan (1998), cada
evento de sofrimento gerou maior aprendizado em alguns desses itens mencionados
acima. E serdo estes aprendizados mais significativos que servirdo de base
para a pesquisa empirica a ser desenvolvida no presente estudo.

A revisdo da literatura enfatizou a importancia dos estudos sobre as
abordagens tedricas sobre a aprendizagem de adultos, bem como o relacionamento

dialégico entre emocbes e aprendizagem, com o objetivo de formar um sdlido
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construto tedrico sobre o estudo dos reflexos das experiéncias emocionais na
aprendizagem profissional: uma analise em um hospital publico.

Portanto, esses conhecimentos fornecem tanto o embasamento da pesquisa
apresentada bem como orientam a metodologia utilizada e, que serd assunto

abordado no capitulo seguinte.
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3 TRAJETORIA METODOLOGICA

A metodologia deve ser entendida como o conjunto de regras estabelecidas o
gue permite cumprir o objetivo proposto de um trabalho cientifico e se destaca como
um dos capitulos fundamentais para o sucesso de uma pesquisa. Embora se
acredite que a metodologia adotada no presente trabalho tenha sido a que melhor se
ajusta a seus propositos, pode mesmo assim ocorrer que ndo encontre unanimidade
guanto a conveniéncia do ferramental utilizado, mas certamente € possivel chegar-
se a uma concordancia de opiniées quanto a apropriabilidade das técnicas e do
método utilizado, ja que conduziram a resultados logicos e coerentes.

Os meétodos entendidos como a logica e a sistematizacdo de se desenvolver
uma pesquisa devem estar associados em solucionar o problema que se
estabeleceu e que na presente pesquisa é:

De que forma experiéncias emocionais de sofrimento repercutem na
aprendizagem dos profissionais de uma organizacao hospitalar?

A presente pesquisa foi dividida em duas partes principais: A primeira parte
compreende um levantamento bibliografico constituido de um conjunto de
pensamentos de varios autores sobre 0s assuntos relacionados aos temas centrais
desta pesquisa: Aprendizagem Individual, Aprendizagem Organizacional e a
Relacdo Dialogica entre Emocao e Aprendizagem. A segunda parte € relativa a
pesquisa de campo.

As exposicdes feitas anteriormente na revisdo da literatura da area procuram
atender os objetivos para a construcdo do conhecimento sobre os reflexos das
experiéncias emocionais na aprendizagem profissional: uma analise em um hospital
publico.

O método serve de guia para o desenvolvimento do procedimento, com a
finalidade de se obter novas descobertas.

O planejamento do presente trabalho opta pelo “tipo survey”, onde sao
utiizadas uma série de questdes compiladas para entrevistados em um Udnico

momento.Utillizar um planejamento “tipo survey” para estudar o fendmeno
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organizacional tem vantagens pois 0s questionarios sdo aplicados diretamente aos
funcionarios.

Para Lakatos e Marconi (2000), o trabalho cientifico trata de um estudo de tema
especifico ou particular, com suficiente valor representativo e que obedece a
rigorosa metodologia. Assim o trabalho de pesquisa constitui um ato dinamico de
guestionamento, indagacao, aprofundamento, sendo, portanto, um trabalho reflexivo,
na qual busca-se uma resposta significativa a uma davida ou problema. Através da
pesquisa, chega-se a um conhecimento novo e o pesquisador pode aprender algo
que ignorava anteriormente, porém ja conhecido por outro, ou chegar a dados

desconhecido por todos.

3.1 Tipo de Estudo

Esta pesquisa caracteriza-se por ser um estudo descritivo-quantitativo, pois
visa identificar a relagdo entre variaveis dentro de um determinado contexto
analisado.

Uma pesquisa é quantitativa quando o pesquisador conduz seu trabalho a
partir de um plano estabelecido previamente, com hipoteses claramente
especificadas e variaveis operacionalmente definidas. Seus principais objetivos séo:
precisao; preocupacao com a medicdo objetiva e a quantificacdo dos resultados; e,
evitar distorcdes na etapa de analise e interpretacao dos resultados. (GODOY, 1995)

Apodia-se em métodos de andlise estatisticas qualificados de “estatistica
descritiva”.

Para Fachin (2003), o método estatistico, ou pesquisa quantitativa constitui a
capacidade de avaliar o melhor possivel & propriedade de uma populagdo a partir de
uma amostra probabilistica de observacao.

Segundo a forma de estudo, para o presente trabalho, optou-se pela pesquisa
do tipo descritiva. Para Snow e Thomas (1994), a caracterizacao descritiva refere-se
aos estudos que buscam compreender o comportamento de uma populacdo. O

objetivo do pesquisador, com esse tipo de pesquisa € identificar e explicar a
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natureza e o grau de associacao entre as variaveis e oferecer explicacdes tedricas
dos relacionamentos observados.

A pesquisa descritiva consiste em informagdes de um grupo significativo de
pessoas relacionado ao problema estudado mediante analise quantitativa, além
disso, permite o conhecimento direto da realidade, economia e rapidez e
quantificacdo dos dados (GIL, 1997). Neste estudo, como dito anteriormente opta-se
por compreender o sofrimento criador, ou seja, aquele que gera aprendizado. Assim
a referencia estd no trabalho de McCall e Morgan (1998) Os autores buscaram
compreender como o0s sentimentos de sofrimento afetaram a aprendizagem
profissional e alteraram suas acfes no dia-a-dia nas organizacoes. Eles
identificaram cinco tipos de eventos de sofrimentos que mais repercutiram no
aprendizado profissional. Estes eventos foram:

Trauma Pessoal,
Revés na carreira,
Erros profissionais,
Problema de desempenho dos colegas e,
Mudanca de emprego.
As consideracdes acima justificam a opcdo por um estudo descritivo-
guantitativo por buscar compreender como os traumas pelos quais os trabalhadores
passaram afetaram sua aprendizagem e consequentemente a aprendizagem

organizacional, fundamentados nos cinco eventos de sofrimento acima identificados.

3.2 Cenario de Estudo

No presente trabalho o campo de estudo € uma instituicdo hospitalar
universitaria, O Hospital universitario de Santa Maria — HUSM .

A pesquisadora optou por esta instituicdo- O Hospital Universitario de Santa
Maria, ao ponderar juntamente com sua orientadora que o contexto hospitalar
apresenta-se como uma fonte rica de informagfes levando em conta, também, a
abertura da instituicdo para a conducao do estudo, possibilitando enriquecé-lo ainda

mais, visto que, o mesmo vem desenvolvendo programas como o0 Planejamento
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Estratégico, onde varios projetos estdo sendo discutidos e implementados como o
Plano de Desenvolvimento Humano — Gestdo de Pessoas, a partir da analise dos
cenarios das bases e Melhoria do Meio Ambiente; Da Qualificacdo dos Processos
Administrativos com inser¢cdo gradativa no Processo da Acreditacdo Hospitalar,
Programa de Humanizacgao no ambiente hospitalar e a promocdo do
aperfeicoamento técnico-profissional dos servidores, através da educacao
continuada, objetivando melhor atendimento as demandas e as exigéncias da
sociedade bem como tornar-se um pélo disseminador do conhecimento para a area

da saude da regido abrangente.

3.2.1 O Hospital Universitario de Santa Maria — HUSM

O HUSM esta localizado no Campus da Universidade Federal de Santa Maria,
RS - considerado como perimetro urbano, distando em torno de 12 km do centro da
cidade, servido por duas rodovias de acesso proximo ao aeroporto e base aérea e,
por meio da Resolucéo n. 03, de 30 de marco de 1994, do Conselho Universitario, o
HUSM passou a se constituir como 6rgao integrante da Administracdo Central da
Universidade Federal de santa Maria-UFSM. O Hospital conta atualmente com 2.281
funcionarios.

As informacdes sobre a trajetéria do hospital foram obtidas em consultas feitas
pela pesquisadora nas anotacdes presentes em registros da instituicdo, as quais
foram disponibilizadas pela instituicdo.

O Hospital Universitario de Santa Maria nasceu junto com o projeto da UFSM,
tendo por finalidade desenvolver um sistema de ensino, pesquisa e extensao por
meio da assisténcia & comunidade na area da saude.

A necessidade de um hospital-escola surgiu com a criacdo do curso de
Medicina, em 1954. Esse Curso era vinculado & Faculdade de Medicina da
Universidade do Rio Grande do Sul, de Porto Alegre.

A partir de 1956, por meio de convénio, o Hospital de Caridade Astrogildo
Cezar de Azevedo passou a funcionar como Hospital-Escola de Santa Maria.

A Lei n. 3.695, de 18 de dezembro de 1959, prevé a execucédo de obras do

Hospital Regional de Tuberculose de Santa Maria, no Rio Grande do Sul. A Lei n.
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3.958/61 delegou a UFSM poderes para executar as obras do Hospital Regional de
Tuberculose, iniciadas em 1959, transformando este em Hospital Universitario.

Em 1970, o prédio destinado ao Hospital Regional de Tuberculose (do Servigo
Nacional de Tuberculose, DNS-MS) foi transformado em Hospital Universitario da
Universidade Federal de Santa Maria, localizado na Rua Floriano Peixoto, Centro, ao
lado do Hospital de Caridade.

As obras do HUSM no campus tiveram seu inicio juntamente com a UFSM e
foram interrompidas. Somente a partir de 1978 foram reiniciadas e tiveram seu
término no 1° semestre de 1982.

O HUSM era vinculado ao Departamento de Administracdo Hospitalar (DAH) da
Universidade Federal de Santa Maria que congregava administrativamente o
Hospital Universitario Setor Centro, Setor Psiquiatrico, Setor Cidade Universitaria, o
Laboratério Industrial e Hospital de Clinicas Veterinarias incluindo o Biotério. Tinha
por finalidade: proceder a estudos de organizacdo e reorganizacdo bem como sua
implementacgéo nas diversas unidades a ele subordinadas; proceder a estudos, dar
pareceres e determinar providéncias aos processos médicos, técnicos e
administrativos; e difundir atividades médico-cientificas das unidades do
Departamento.

O DAH, conforme Resolucéo n. 89, de 31 de outubro de 1980, foi reestruturada
com a denominacdo de Hospital Universitario de Santa Maria. Como o prédio do
Hospital Universitario Setor Centro dispunha de espaco fisico limitado para atender a
demanda e tinha dificuldades por estar longe do centro administrativo, ocorreu sua
desativacao e transferéncia de todos os seus servicos e instalagdes para o Campus
Universitario, com uma nova estrutura fisica e gerencial, proximo dos centros
académicos e administrativos.

A transferéncia do Hospital Universitario Setor Centro teve inicio em 1° de julho
de 1982, com a transferéncia dos ambulatérios e clinicas. Em 13 de julho de 1982,
foram transferidos os pacientes internados. No dia 14 de julho do mesmo ano, houve
a transferéncia dos Laboratorios de Analises Clinicas (LAC) e demais equipamentos
e, a partir do dia 18 de julho, iniciaram-se as internacées ja no Hospital Universitario

de Santa Maria.
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Pelo Estatuto da UFSM, aprovado pela Portaria n. 14, de 10 de janeiro de 1983,
publicado no DOU, em 11 de janeiro de 1983, o HUSM passou a ser 0Orgao
suplementar setorial do Centro de Ciéncias da Saude.

De acordo com seu regimento interno, aprovado na 4052 Sessdo do Conselho
Universitario, de 16 de dezembro de 1987, o HUSM tem por finalidade o
desenvolvimento harménico dos sistemas de assisténcia, do ensino e de pesquisa,
colocando sempre o paciente como centro de todas as atividades, objetivando:

» Constituir-se em centro de ensino e pesquisa no ambito das ciéncias da
saude.

» Constituir-se em centro de programacdo e manutencdo de acfes voltadas a
saude das comunidades local e regional.

» Constituir-se em centro médico e hospitalar de elevado nivel cientifico, técnico
e administrativo, integrando-se e hierarquizando-se como rede regional de
referéncia.

» Atuar de forma progressiva, dentro do que prevé o sistema nacional de saude,
sem prejuizo dos objetivos fundamentais da UFSM.

» Desenvolver programas especificos de assisténcia a comunidade,
devidamente integrado a rede regional de saude.

» Atuar nas areas de clinica médica, clinica cirurgica, clinica pediatrica, clinica
toco-ginecologica e clinica psiquiatrica.

» Oportunizar a educacao continuada, na area de saude, por meio de cursos,
conferéncias e estagios oficializados pelos departamentos didaticos.

» Oportunizar educacdo para saude, exercida junto aos pacientes e a
comunidade.

» Constituir-se em campo de ensino pratico para alunos de graduacéo e pos-
graduacdo da UFSM, em especial a area da saude, de maneira a permitir o
alcance dos objetivos curriculares dos cursos.

O HUSM, como dito anteriormente, localiza-se no Campus da Universidade
Federal de Santa Maria, considerado como perimetro urbano, distando em torno de
12 km do centro da cidade, servido por duas rodovias de acesso proximo ao
aeroporto e base aérea, servindo como base de atendimento priméario dos bairros
que o cercam; para o atendimento secundario a populagdo no municipio-sede e para

o atendimento terciario da regido centro e fronteira gaucha. Tem sido referenciado
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até no oeste catarinense pela alta complexidade no tratamento de oncologia,
incluindo transplantes.

Constitui-se no Unico hospital publico da regido, para aonde sédo canalizados
pacientes terciarios, portadores de complica¢des clinicas ou cirirgicas, ocasionando
internacdes de alto custo e alto indice de permanéncia no hospital.

O hospital constitui-se em centro de ensino e pesquisa ho ambito das ciéncias
da saude, centro de programacdo e manutencdo de acdes voltadas a saude das
comunidades local e regional, desenvolve programas especificos a comunidade,
devidamente integrado a rede regional de saude.

O Hospital Universitario de Santa Maria presta servicos assistenciais em todas
as especialidades médicas, e serve de treinamento para alunos de graduacao e pos-
graduacdo em Medicina, Residéncia Médica, e de graduacdo em Farmacia,
Fonoaudiologia, Fisioterapia e Enfermagem. Possui em sua infra-estrutura diversa
ambulatérios, enfermarias, unidades de tratamento intensivo (adulto, pediatrico e
neonatal), centro cirargico, centro obstétrico, centro de transplante de medula e
unidade de internacdo hemato-oncoldgica, unidade renal, setor psiquiatrico, pronto
atendimento, laboratério de analises clinicas, servico de tracados graficos, setor de
endoscopia, setor de radiologia, setor de radioterapia, servi¢o de fisioterapia, servico
de controle de infeccdo hospitalar, lavanderia, servico de nutricdo e dietética,
almoxarifado, oficinas de manutencgéo e caldeiras e arquivo.

Além dessa estrutura fisica, possui ainda salas de atividades didaticas,
biblioteca setorial de saude, sala de reunifes para discussdes clinicas em pequenos
grupos em cada pavimento, e um anfiteatro para reunides multidisciplinares,
palestras e cursos extraordinarios, com capacidade para 250 pessoas, localizado no
andar térreo e um auditério de menor capacidade na area de apoio do 3° andar.

O Centro de Transplante de Medula Ossea (CTMO), Unico no interior do
Estado, no qual foram investidos valores arrecadados junto a iniciativa privada,
orgdos governamentais, governo do estado do Rio Grande do Sul, municipios da
regido e da comunidade, conta com a mais moderna tecnologia e atende pacientes
do RS.

O HUSM possui area administrativa onde se concentram a direcdo geral,

clinica, de ensino e pesquisa, de administracdo e de enfermagem.
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Nos diversos pavimentos, encontram-se 0s alojamentos para médicos
plantonistas, residentes e contratados, e alunos do curso de medicina. Possui ainda
amplo refeitorio para as equipes de plantdo e acompanhantes de pacientes.

Por meio da Resolugdo n. 03, de 30 de marco de 1994, do Conselho
Universitario, o HUSM passou a se constituir 6érgdo integrante da Administracao
Central da UFSM.

Com o descredenciamento do Hospital de Caridade Astrogildo de Azevedo do
SUS, em 1996, a regido ficou desassistida de atendimentos gratuitos nas areas de
traumatologia e neurologia. Diante da falta de assisténcia a pacientes vitimas de
trauma, em julho de 1996, as prefeituras de 33 municipios se reuniram para
encontrar alternativas ao problema e foi constituido o Consorcio Intermunicipal de
Saude (CIS). Além da contribuicdo dos municipios o CIS passou a receber verbas
estaduais para a manutencéo dos servicos de traumatologia e neurologia.

Em 1999, foi assinado o convénio com o Consoércio Intermunicipal de Saude
que proveu o atendimento de servicos de urgéncia e emergéncia gratuitos nas
especialidades de traumatologia, ortopedia e neurologia, e servigos de diagndéstico e
tratamento pelo SUS, no HUSM para mais de trinta municipios da regiao.

Por meio de um convénio com o estado do Rio Grande do Sul, firmado em
1998, foi adquirido o tomégrafo computadorizado, aparelho de extrema importancia,
dando suporte para exames emergenciais relacionados a traumatologia, neurologia
e medicina interna, entre outros.

Numa area de 2.922,89 m? o Pronto Socorro, inaugurado ha um ano aumentara
sua capacidade para 40 leitos contando com todas as areas de apoio, dentro dos
preceitos da moderna arquitetura hospitalar, rede légica, apoio diagnéstico para
exames complementares, além de permanente programa de qualidade e acreditacao
hospitalar.

O “Observatério de Violéncia” realiza os registros e estudo epidemiolégico de
todos os tipos de violéncias e acidentes que chegam ao HUSM.

O Pronto Socorro Regional do Hospital Universitario de Santa Maria, desta
forma, preenche importante lacuna na assisténcia terciaria, no ensino e educacéao
permanente dos profissionais da rede do SUS. Além de oportunizar inimeras linhas

de pesquisa.



71

A gama-camara de ultima geracdo com dois detectores instalada no Servico de
Medicina Nuclear disponibiliza exames das func¢des tireoidianas, cardiovasculares,
gastroenterolégicas além de localizagBes e tratamento de tumores. O servigo de
medicina nuclear atende nas &reas assistencial, no diagnéstico e tratamento, além
de atender pesquisadores.

A Retinografia com laserterapia veio complementar o leque de atendimentos
diferenciados na éarea de oftalmologia. Visa atender pacientes portadores de
retinopatia diabética com suas lesGes progressivas e irreversiveis entre outros
atendimentos.

A partir de 2001, o HUSM também reativou a Cirurgia Cardiaca e propde-se a
partir da aquisicao de equipamento de Hemodinamica a reestruturagao do servigo de
Cardiologia incluindo a Cardiologia Intervencionista em nivel de diagndstico e
tratamento. Essa meta foi atingida em 16 de dezembro de 2005 com a inauguracéo
da nova area destinada ao Servi¢co de Hemodinamica e do moderno equipamento de
Hemodindmica que permitird o reinicio das cirurgias cardiacas e a realizagdo de
exames e procedimentos terapéuticos invasivos. Durante o periodo de 1998 a 2005,
a atual administracdo buscou melhorias nas diversas areas fisicas do hospital dentro
de um programa de recuperacao e reestruturacdo dos servicos.

Em termos de areas fisicas foram realizados importantes investimentos como:
Reforma da Unidade Clinica Médica, no 4° e 5° pavimentos; substituicdo da central e
rede de ar comprimido e de gas GLP, Reforma da Farmacia Dispensacédo, da
Farmacia de Manipulacdo,da Central de Preparos Quimioterapicos; Reforma do
Servigo de Radiologia, incluindo a Ampliacdo de 2(duas) salas para tomografia e
1(uma) sala de RX telecomandado, Ampliagdo do Centro Obstétrico e Sala de
Recuperacdo pos-cirargico; Remodelacdo da recepcdo e laboratérios do
LAC(Laboratério de Analises Clinicas); Recuperacdo dos Ambulatérios da Gineco-
Obstétrica; Recuperacdo da Area Ambulatorial Setor A; Recuperagdo do Servigo de
Nutricho e Dietética; construcdo de um novo Almoxarifado Geral de 600 m?
(aproximadamente); Reforma das areas administrativas, Marcacdo de Consulta;
Registro de pacientes e internacdo, da area financeira, da area de analises de
prontuarios meédicos e de estatistica; Reforma das 2(duas) Unidades de Internagéo
Psiquiatricas; Recuperacdo da UTI-RN e da Unidade Pediatrica do 3° andar;

Recuperacdo da Unidade de Internacdo Cirurgica do 3° andar; da Clinica da Dor e
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da Secretaria do Bloco Cirdrgico; Recuperacdo de Laboratérios da Hemato-
Oncologia; Recuperacédo e integracdo das areas de Arquivos Médicos, da area de
Arquivos Permanentes; Reforma do Servico de Fisioterapia Ambulatorial, das areas
de circulacdo interna; Recuperacdo e pintura externa do HUSM; Criacdo de
estacionamentos e acesso ao embarque e desembarque de pacientes.

Mais recentemente foi construida e entregue a nova Area das Direcdes do
HUSM, em anexo, junto ao Pronto Socorro e do fechamento do Hall do Anfiteatro do
Gulerpe; do local de oracao (capela) para servidores, pacientes e familiares.
Também nesses ultimos anos o HUSM implementou novos programas como 0O
Planejamento Estratégico, Acreditacdo Hospitalar, de Humanizacdo sempre
contando com o apoio do Escritorio de Apoio Gerencial que além desta colaboracéo
deu inicio ao Programa de Servico de Saude e Seguranca do Trabalhador.

Como reconhecimento aos servigos prestados pelo Hospital & comunidade, o
HUSM vem recebendo avaliacbes do MEC, que o reconheceu como Hospital de
Ensino, pelo Ministério da Saude que avalia desempenho do Hospital com
instrumentos especificos dos usuarios e pelos Relatérios de Desempenho
econdmico-gerenciais.

Premiado pelo governo do Estado do RS na Pesquisa de Satisfacdo do
usuério pelo SUS. Em 2004 foi conferido & Administracdo do HUSM, o Prémio Mérito
em Administracdo -2004- Setor Publico, pelo Conselho Regional de Administracéo-
CRA, em solenidade no dia 9/setembro/2004, em Porto Alegre.

No ano de 2005 o HUSM inseriu-se numa nova sistematica de Prestacdo de
Servicos com a Secretaria de Saude do RS e Ministério da Saude com a
“contratualiza¢édo”, onde o HUSM é ressarcido na média complexidade por um valor

histérico mensal e alta complexidade pela producéo do més.

3.3 Amostra do Estudo

Para Barros e Lehfeld (2000), a populacédo da pesquisa significa o conjunto, a
totalidade de elementos que possuem determinadas caracteristicas, definidas para
um estudo. O Hospital conta atualmente com 2.281 funcionarios, assim para a

extracdo da amostra utilizou-se um nivel de confianca de 95 % e erro amostral de
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5%. O calculo amostral foi de 346 funcionarios, como amostra minima para ser
representativa desta populacdo. Aplicou-se 385 questionarios aos funcionarios
independentes da funcdo exercidos no hospital, dos quais 346 questionarios foram
considerados validos para a analise.

3.4 Instrumento de Coleta de Dados

A coleta de dados foi do tipo aleat6rio, realizado no periodo de abril de 2006, no
Hospital Universitario de Santa Maria, pertencente a Universidade Federal de Santa
Maria, RS. Os dados foram coletados através de questionarios.

Foram distribuidos questionarios fechados, tipo Likert, escala de 1 a 6, para
funcionarios da instituicdo, lotados nos diversos setores do hospital, independente
dos cargos que ocupassem.

Para Malhotra (2004) o questionario é uma técnica estruturada de coleta de
dados, que consiste em uma série de perguntas, escritas ou verbais, que o
entrevistado deve responder.

De acordo com Marconi e Lakatos (2002), o questionario apresenta
vantagens como a economia de tempo, obtém grande numero de dados, atingi um
numero maior de pessoas simultaneamente, obtém respostas mais rapida e mais
precisa, ha maior seguranca, pelo fato de as respostas nao serem identificadas, ha
menos risco de distorcdo, pela ndo influéncia do pesquisador, entre outras. No
entanto, o questionario apresenta limitacdes, como grande numero de perguntas
sem respostas, impossibilidade de ajudar o informante em questbes mal
compreendidas, devolugcdo tardia, nem sempre € escolhido quem responde ao
questionario, o que pode invalidar as questdes.

O questionario composto por 23 questdes fechadas, no qual o informante
escolheu sua resposta encontra-se no anexo |.

As questdes foram agrupadas em quatro partes, de acordo com o modelo
tedrico de McCall e Morgan (1998).

No modelo proposto por estes autores, quadro (o objetivo é compreender como
0s sentimentos de sofrimento afetaram a aprendizagem profissional e alteraram suas

acbes no dia-a-dia nas organizacdes). Os autores identificaram cinco tipos de
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eventos sao:

PRINCIPAIS EVENTOS DE SOFRIMENTO

Trauma Revés na | Erros Problema  de | Mudanca de
Pessoal carreira profissionais desempenho emprego

dos colegas
Fatos gue | Situacdo na qual | Situacdbes em | Fatos nos quais | O  profissional
ameagaram a | o profissional | que um | vocé se viu | deixar de
salde ou bem | deixou de ser | julgamento mal | obrigado a | trabalhar em
estar do | promovido, foi | feito pelo | confrontar seus | uma instituicdo e
profissional e/ou | transferido  de | profissional ou | colegas por | passar a
de sua familia | departamento ou | que decisdes | estarem agindo | trabalhar em
como, por | setor, foi | equivocadas com outra
exemplo: rebaixada de | geraram imprudéncia organizagao
separagéo, posto ou teve | problemas para | e/ou impericia,
doencas, que assumir | a  organizagdo | ou guando
acidentes, funcdes ou para seus | demonstraram
brigas, etc. indesejadas. chefes, colegas | comportamentos

ou pacientes. incorretos como
desleixo,
embriagues, etc.

Figura 9: Eventos de sofrimentos que mais repercutiram no aprendizado profissional.
Fonte: Dados da pesquisa

O evento Mudanca de emprego foi retirado do questionario aplicado como
instrumento de coleta de dados neste estudo, justamente porque a instituicio em
estudo € uma instituicdo onde os funcionarios gozam de estabilidade funcional.

De acordo com o modelo teérico de McCall e Morgan (1998), os eventos
acima identificados, geraram uma série de aprendizados que foram incorporados
pelos profissionais em suas ac¢des no trabalho. As licdes individuais foram

englobadas nos seguintes blocos:



Blocos de Aprendizagem

Aprendizado Relacionamento Valores Temperamento Preocupacao
basicos pessoal
Delimitando e | Lidando com | Valores béasicos | Temperamento Preocupacéo
implementando relacionamento — | — que gerou | executivo — que | pessoal — que
agendas - que | que gerou | como gerou como | gerou como
gerou como | como principais | principais principais principais
principais aprendizados aprendizados aprendizados aprendizados

aprendizados

Incremento das
habilidades
técnicas e
profissionais;
saber tudo acerca
do negocio esta
dentro do préprio
negocio;
pensamento
estratégico; dividir
responsabilidades;
construir e usar a
estrutura e
sistemas de
controle; métodos
inovadores para
solucéo de
problemas.

Lidar com
situacdes
politicas; levar
as pessoas a
implementar
solucdes;
conhecer como
0s executivos
parecem-se;

estratégias  de
negociacéao; lidar
com pessoas
com as quais o
profissional néo
tem autoridade;
entender as
perspectivas das
outras pessoas;
lidar com o
conflito; dirigir e
motivar
subordinados;
desenvolver
outras pessoas;
enfrentar
problemas de
performance de
seus
subordinados;
lidar com chefes
€ seus pares.

Vocé nao pode
administrar tudo
sozinho;
sensibilidade
para com o lado
humano da
gestéo; valores
de gestao
basicos.

Ser arduo
quando
necessario;
autoconfianca;
lidando com
situacdes fora
do seu controle;
perseverar
através da
adversidade;
lidar com
situacdes
ambiguas; uso e
abuso de poder.

O equilibrio
entre trabalho e
vida pessoal;
saber o que
realmente o
realiza o
profissional em
seu trabalho;
limites pessoais
e pontos de
cegueira; tomar
conta de sua
carreira;
reconhecimento
e abertura de
oportunidades.

Figura 10: Blocos de aprendizagem
Fonte: Dados da pesquisa

75

Destaca-se que no estudo desenvolvido por McCall e Morgan (1998), cada

evento de sofrimento gerou maior aprendizado em alguns desses itens mencionados

acima. Os aprendizados mais significativos serviram de base para a pesquisa

empirica desenvolvida no presente estudo. Adotou-se, nessa parte do trabalho,

uma abordagem prospectiva acerca dos sentimentos pessoais que afetaram a
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aprendizagem dos funcionarios no ambiente de trabalho, tentando assim inferir para
a populagcédo em estudo esse comportamento.

Na pesquisa presente, o questionario aplicado utilizou a escala likert, de
acordo com o grau de importancia atribuido pelos entrevistados a cada item (fatores)
da pergunta. Cada entrevistado deu nota de 1 a 6 para cada item, sendo 1 o grau

minimo de importancia e 6 o grau maximo de importancia, de acordo com a legenda

(1) Nao concordo (4) Concordo quase sempre
(2) Concordo pouco (5) Concordo
(3) Concordo em partes (6) Concordo totalmente

A escala likert € uma escala de classificagdo amplamente utilizada e exige
que os entrevistados indiguem um grau de concordancia ou discordancia com cada
uma de uma série de afirmacdes relacionadas com os objetos de estimulo (Malhotra,
2004). E ainda, segundo o autor a escala de Likert possui varias vantagens, entre
elas, é facil de construir e aplicar e os entrevistados entendem rapidamente como
utilizar a escala.

A estratégia de aplicacdo dos questionarios, na maioria, foi a da entrega e
coleta individual do questionéario pela pesquisadora. Tal procedimento possibilitou a
explicagdo ndo s6 do questionario, mas também do proposito da pesquisa. Para que
o0 contato direto com os funcionarios fosse feito a responséavel pelos recursos
humanos do hospital, destinou um funcionario para o acompanhamento da
pesquisadora dentro do hospital. Assim, a pesquisadora pode livremente transitar
por todos os servi¢os e unidades médicas do hospital. Para melhor atender tanto as
especificidades de cada servico ou unidade médica do hospital, procedeu-se
primeiramente em contato com suas respectivas chefias objetivando a busca do
melhor momento para aplicacdo dos questionarios. A elaboracdo de um cronograma
de visitas aos varios servicos do hospital favoreceu o trabalho de campo, pois
possibilitou o encontro presencial entre a pesquisadora e os funcionéarios, podendo
esta explicar aos mesmos os detalhes da pesquisa e assim aplicar 0os questionarios

aos funcionarios do hospital, com tranquilidade.
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3.5 Aspectos Eticos da Pesquisa

No contato com a Direcdo Administrativa do hospital, a pesquisadora entregou
o pedido a Direcdo de Ensino e Pesquisa do HUSM formalizando a realizacdo do
trabalho dentro da instituicdo (anexo 1), o qual foi aprovado e liberado no Protocolo
de Registro e Acompanhamento de Projetos pela Coordenacgéo de Ensino, Pesquisa
e Extensdo do Hospital Universitario de Santa Maria — RS, em reunido de Direcdo
Geral. (Anexo II).

O projeto foi enviado para aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Federal de Santa Maria. O mesmo foi aprovado através da Carta de
Aprovacao emitida por este Comité. (Anexo lII).

A pesquisa também atendeu as exigéncias do Ministério da Saude junto a
Comiss&o Nacional de Etica em Pesquisa-CONEP. ( Anexo IV).

Feitos os procedimentos iniciais e, apds aprovacao por parte da orientadora,
com relacdo aos critérios que atenderiam tanto os objetivos da pesquisa como 0s
objetivos da instituicAo, a pesquisadora, através de mediacdo da direcao
administrativa encaminhou-se para o contato com 0s participantes da investigacao,
através de carta de primeiro contato com o0s participantes apresentando
pessoalmente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. (Anexo V).
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Os hospitais estdo como a maioria das organizacdes prestadoras de servicos,
imersos em um ambiente competitivo e racionalizador. Nao somente os privados,
mas também publicos em sua grande parte estdo expostos a complexas mudancas
que incluem: a reforma do Sistema de Saude, novos procedimentos e/ou
equipamentos para diagndstico e tratamento dos seus usuarios.

Conforme Azevedo (1995) sdo organizacdes profissionais, nas quais para tudo
funcionar depende da capacitacdo e do conhecimento de seus executores, assim, 0S
seus resultados ndo podem ser facilmente medidos ou padronizados. Azevedo
(1995), considera ainda que o trabalho nos hospitais é muito complexo e
especializado. Como dito anteriormente, o Hospital Universitario de Santa Maria -
HUSM presta servicos assistenciais em todas as especialidades médicas, e serve de
treinamento para alunos de graduacéo e pos-graduacdo em Medicina, Residéncia
Médica, e de graduacdo em Farmécia, Fonoaudiologia, Fisioterapia e Enfermagem.
Possui em sua infra-estrutura diversos ambulatérios, enfermarias, unidades de
tratamento intensivo (adulto, pediatrico e neonatal), centro cirdrgico, centro
obstétrico, centro de transplante de medula e unidade de internacdo hemato-
oncoldgica, unidade renal, setor psiquiatrico, pronto atendimento, laboratério de
andlises clinicas, servico de tracados gréficos, setor de endoscopia, setor de
radiologia, setor de radioterapia, servico de fisioterapia, servico de controle de
infeccdo hospitalar, lavanderia, servico de nutricdo e dietética, almoxarifado, oficinas
de manutencao e caldeiras e arquivo.

Constitui-se no Unico hospital publico da regido, para aonde sdo canalizados
pacientes terciarios, portadores de complicagdes clinicas ou cirurgicas, ocasionando
internacbes de alto custo e alto indice de permanéncia no hospital. O hospital

constitui-se em centro de ensino e pesquisa no ambito das ciéncias da saude, centro
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de programacdo e manutencéo de acdes voltadas a saude das comunidades local e
regional, desenvolve programas especificos a comunidade, devidamente integrado a
rede regional de saude.

A pesquisa abrangeu 346 questionarios totalmente respondidos, sendo
abrangidos todos os setores da instituicao.

A seguir é feita uma descricdo do perfil dos funcionarios do Hospital
Universitario de Santa Maria. Essa descricdo visa caracterizar os funcionarios
verificando algumas possiveis diferencas de percepcdes entre os diversos atores da
instituicao.

Tabela 1: Classificacao dos funcionarios do Hospital Universitario de
Santa Maria, por género

Género Freqléncia|Percentual
Masculino 120 36,6%
Feminino 208 63,4%
Total 328 100%

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar o perfil dos entrevistados constata-se que 36,6% sdo do sexo
masculino e 63,4% do sexo feminino. Observa-se que a maioria dos funcionarios é
composta por mulheres, fato esse, por hipotese, poderia ser explicado pelo grande
namero de enfermeiras do sexo feminino que trabalham nesta instituicao.

Com relacdo a variavel idade dos funcionarios, pode-se notar certa simetria
quanto a idade dos funcionarios do Hospital Universitario. A idade média esta em
30,5 anos. Procurou-se verificar se a idade dos funcionarios do sexo masculino era
diferente da idade dos funcionarios do sexo feminino e pode-se concluir que nédo ha
diferenca significativa, ou seja, ha uma distribuicdo por igual de funcionarios, em
relacéo a idade, no que se refere ao género.

A Tabela 2 apresenta a escolaridade dos funcionarios do Hospital Universitario
de Santa Maria. Observou-se que tanto homens como mulheres possuem a mesma
escolaridade. A escolaridade média dos funcionérios do hospital é de 4, 91, ou seja,

grande parte dos funcionarios esta fazendo ou ja fizeram o curso superior.
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Tabela 2. Classificacao dos funcionarios do Hospital Universitario de Santa Maria,
por escolaridade, em 2006.

Escolaridade Freqiéncia Percentual
Ensino Fundamental Incompleto 6 1,7%
Ensino Fundamental Completo 9 2,6%
Ensino Médio Incompleto 18 5,2%
Ensino Médio Completo 81 23,4%
Ensino Superior Incompleto 68 19,7%
Ensino Superior Completo 139 40,2%

Fonte: Dados da pesquisa

A variavel tempo que trabalha no Hospital Universitario, apresenta-se em torno
de 13,8 anos, essa variavel foi apresentada através de uma escala de razao a fim de
melhorar o poder de andlise dos dados. Apesar de apresentar uma média alta de
tempo da instituicdo, n&o se verifica uma relacdo direta entre promocao e tempo de
servicos. A instituicdo vem sofrendo ha muito tempo com a falta de funcionarios.

O proximo capitulo apresenta a analise em maior profundidade dos resultados

apresentados na pesquisa.

4.1 Andlise dos Resultados

Como dito anteriormente o trabalho tedrico indicado, no estudo presente é o de
McCall e Morgan (1998). Tais autores buscaram compreender como 0S sentimentos
de sofrimento afetaram a aprendizagem profissional e alteraram suas a¢des no dia-
a-dia nas organizacbes. Eles identificaram cinco tipos de eventos de
sofrimentos que mais repercutiram no aprendizado profissional. Estes eventos
estdo identificados no quadro 1 abaixo:

Quadro 1: Cinco tipos de eventos de sofrimentos que mais repercutiram no
aprendizado profissional

EVENTO A: Trauma Pessoal - Fatos que ameacaram a saude ou bem estar seu
e/ou de sua familia como, por exemplo: separacdo, doencas, acidentes, brigas,
etc.

VARIAVEIS

1 Depois do trauma pessoal sofrido me tornei mais sensivel com as questdes humanas
relacionadas ao trabalho.

2 Aprendi a lidar melhor com situagfes de trabalho que se encontraram fora do meu
controle apoés ter passado por um trauma pessoal.
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3 O trauma pessoal fez com que eu passasse a compreender melhor o uso e o abuso
de poder gue existe na organizacdo onde trabalho.

4 ApGs o trauma comecei a dar mais atencéo a minha vida pessoal, buscando um
maior equilibrio entre trabalho e familia.

5 Com o trauma sofrido passei a reconhecer mais facilmente meus limites pessoais
relacionados ao trabalho.

EVENTO 2 : Revés na carreira- situacao na qual vocé deixou de ser promovido,

foi transferido de departamento ou setor, foi rebaixado de posto ou teve que
assumir fungdes indesejadas.

VARIAVEIS

6 Com o revés que sofri na minha carreira, passei a compreender melhor que as
promocdes na organizacdo onde trabalho é afetado por questdes politicas.

7 Aprendi a lidar melhor com situag@es de trabalho que se encontram fora do meu
controle apos ter sofrido um revés na carreira.

8 O revés que sofri em minha carreira fez com que eu passasse a ter mais
perseveranca e me ajudou a enfrentar melhor as adversidades.

9 Com o reveés na carreira passei a reconhecer mais facilmente meus limites pessoais
relacionados ao trabalho.

10 Ap6bs ter sofrido o revés na carreira aprendi que sou o principal responsavel por
minha carreira e cabe a eu tomar conta de minha carreira.

EVENTO 3: Erros profissionais- situacdes em que um julgamento mal feito por

vocé ou que decisdes equivocadas geraram problemas para o hospital, para seus
chefes, colegas ou pacientes.

VARIAVEIS

11 Com o (0s) erro(os) profissionais que cometi, passei a lidar melhor com as
guestdes politicas da empresa na qual trabalho.

12 O erro profissional me fez compreender melhor como séo os gerentes com quem
trabalho.

13 Meu erro profissional fez com que eu aprendesse a trabalhar melhor com meus
superiores e colegas de trabalhos.

14 Ap0s ter cometido um erro profissional, passei a atender melhor a perspectiva das
outras pessoas que trabalham comigo.

15 O erro profissional que cometi fez com que me preocupasse mais com o
desenvolvimento de meus colegas para que tal erro ndo voltasse a ser cometido.

16 Aprendi a lidar melhor com situagdes de trabalho que se encontram fora do meu
controle apés ter cometido um erro profissional.

17 ApGs o erro profissional comecei a dar mais atengéo a minha vida pessoal,
buscando um maior equilibrio entre trabalho e familia.

18 Com o erro profissional passei a reconhecer mais facilmente meus limites pessoais
relacionados ao trabalho.

EVENTO 4: Problema de desempenho dos colegas- Fatos nos quais vocé se viu

obrigado a confrontar seus colegas por estarem agindo com imprudéncia e/ ou
impericia, ou quando demonstraram comportamentos incorretos como desleixo,
embriagues, etc.

VARIAVEIS

19 Ap6bs ter que lidar com problemas de desempenho dos colegas, passei a ter mais
sensibilidade no que se refere aos relacionamentos no ambiente de trabalho.

20 Tendo que discutir com um colega que teve problema de desempenho aprendi que

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

Fonte: Dados da pesquisa

Estes eventos serviram de base para a pesquisa empirica, cuja analise dos

resultados passa-se apresentar,

apos explicacdo das ferramentas analiticas

utilizadas para a referida analise dos dados.
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4.2 Ferramentas Analiticas

Os 346 questionarios aplicados foram totalmente respondidos, conforme
detalhado anteriormente. Para o método de analise dos dados utilizou-se das
estatisticas descritivas e multivariada, através da técnica de andlise fatorial. A
analise fatorial permitiu a identificacdo de questdes mais precisas, das variaveis e
fatores mais importantes, bem como vislumbrar hipoteses mais significativas para
estudos posteriores.

O indice de Kaiser-Meyer-Olkin de adequacédo da amostra (KMO = 0,876) e 0
teste de esfericidade de Barlett (significativo a p< 0,001) indicaram a fatorabilidade
dos dados. O “screen plot” dos “eigenvalues” revelou uma curva descendente de
scores que se estabiliza ja no primeiro score (6,226).

Para os proximos 2 fatores escolhidos utilizou-se o critério de eigenvalue maior
do que 1,0. Isto sugeriu 0 ajustamento a uma solucdo de trés fatores, que sao
capazes de expressar, com simplicidade maxima, o modelo de sofrimento pessoal
gue afeta a aprendizagem no ambiente de trabalho percebida pelas pessoas
incluidas na amostra analisada.

Calcularam-se os alfas de Cronbach do modelo (0,9081), mantendo-se
somente os itens com cargas fatoriais acima de 0,50. Cerca de 60% da variabilidade
dos dados séo explicados pelos trés fatores principais. Entdo de 24 variaveis com
346 observacOes, passou-se para 3 fatores com 346 observagdes. Portanto, houve
uma reducédo dos dados, com uma perda de aproximadamente 40% da explicac&o.

As respostas dos 346 participantes aos itens do questionario, submetidas a
andlises descritivas produziram médias que variam entre 3,51 a 4,28, e desvios
padréo de 1,54 a 1,81. Foram poucos 0s casos de respostas em branco registrados
nas analises. As respostas da amostra foram submetidas a analises fatoriais do tipo
PAF com rotacdo “varimax” e tratamento “listwise” para os dados omissos. Essas
analises foram realizadas por meios dos pacotes estatisticos SPSS e Excel

O teste T Student, que é aplicado para escalas de razdo ou para cruzamentos
entre escalas de razdo e escalas nominais, o teste denominado Chi-Quadrado, que
apresenta aplicacdo em escalas ordinais, ou em cruzamentos entre escalas ordinais

e nominais e por fim o teste ANOVA, utilizado para o cruzamento entre uma escala
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ordinal e uma escala de razdo. Abaixo, explicitam-se alguns testes realizados neste
estudo.

Para Bisquerra et al (2004), o teste T Student é utilizado para comparar duas
médias. A hipotese nula é: “ndo existem diferencas significativas entre os dois
grupos”. Isto €, as duas amostras podem ser consideradas como procedentes da
mesma populacdo; as diferencas observadas entre os dois grupos sao frutos do
acaso.

Aplica-se a formula correspondente e se toma uma deciséo:

Set <t(, «: Nada se opOe a aceitar a Ho

Se t >t (v, o): Rejeita-se a Hp no nivel a

De acordo com Malhotra (1999), Lafit (1994) e Aaker et al. (2001), a
técnica de analise fatorial possui basicamente quatro etapas para sua elaboracao
gue séo:

a) calculo da matriz de correlagdo das variaveis em estudo para a verificacao
do grau de associacao entre as variaveis, duas a duas. Nesta etapa € verificada a
adequacdao da aplicacdo da analise fatorial. No presente estudo, analisando a matriz
de correlacdo das variaveis, observa-se que a correlacdo entre as variaveis
apresenta um valor maximo de 0,612. Isso significa que mesmo trabalhando 24
variaveis, nenhum par dessas variaveis foi entendido como iguais pelos
entrevistados.

b) Adequacéo da Aplicacdo da Andlise Fatorial

Para se verificar que a técnica de analise fatorial é adequada para os dados
levantados, precisa-se saber se a correlacdo existente entre as variaveis é
significativa, a ponto de apenas alguns fatores poderem representar grande parte da
variabilidade dos dados. Para isso, aplica-se o teste de esfericidade de Barlett, que
mede o nivel de significAncia. Caso esse nivel seja proximo de zero, entdo, a
aplicacdo da andlise fatorial é adequada. Para o estudo em questédo, esse teste de
esfericidade de Barlett forneceu o valor zero para o nivel de significancia. Conclui-se
entdo, que a aplicacdo da analise fatorial € adequada e que poucos fatores poderao
explicar grande proporgéo da variabilidade dos dados.

c) Extracdo dos fatores mais significativos que representardo dos dados,
através do método mais adequado. No presente estudo utilizou-se o critério de

porcentagem da variancia, ou seja, 0 numero de fatores extraido € determinado de
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maneira que a porcentagem cumulativa da variancia extraida pelos fatores atinja um
nivel satisfatorio. Este “nivel satisfatorio” apesar de ndo haver consenso na literatura,
estd em torno de 60% da variancia total explicada (Malhotra 1999, Lafit 1994 e
Aaker et al. 2001). No presente estudo, observa-se que utilizando esse critério faz-se
necessaria a inclusao de 3 fatores, perfazendo um total de 60,778% da variancia
total explicada.

d) aplicagcéo da rotacdo, nos fatores, para facilitar o entendimento dos mesmos. No
presente trabalho utilizou-se a rotagdo varimax com o intuito de maximar o peso de

cada variavel dentro de cada fator.

4.3 Analise Multivariada dos Dados

Os resultados das andlises que passa a ser feita precisam ser vistos como
informacfes sugestivas, fontes de uma nova compreensdo da questdo e de
“insights” sobre a natureza dos sofrimentos pessoais que afetam a aprendizagem no
trabalho.

A seguir, passa-se a andlise dos resultados apresentando as cargas fatoriais
dos tipos de sofrimento que afetaram a aprendizagem dos funcionarios do Hospital

universitario de santa Maria _HUSM. Quadro 2.

Quadro 2: Cargas Fatoriais e “comunalidades”(h?) dos fatores facilitadores de
conhecimento

Item | Descricdo dos Tipos de Sofrimento que | Carg h? a sem | Média
Afetam a Aprendizagem a o item
FATOR 1 — ERROS PROFISSIONAIS

V17 Meu erro profissional fez com que eu aprendesse a 0,662 0,9000 3,74

trabalhar melhor com meus superiores e colegas de
trabalho. 0,788

V19 | O erro profissional que cometi fez com que me 0,658 0,9017 3,90

preocupasse mais com o desenvolvimento de meus

colegas para tal erro ndo voltasse a ser cometido. 0,787
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V18

ApOs ter cometido um erro profissional, passei a
atender melhor a perspectiva das outras pessoas que

trabalham comigo.

0,771

0,602

0,9023

3,79

V15

Com o (0s) erro (0s) profissionais que cometi, passei a
lidar melhor com as questdes politicas da empresa na

qual trabalho.

0,737

0,591

0,9020

3,51

V16

O erro profissional me fez compreender melhor como

sao os gerentes com quem trabalho.

0,716

0,528

0,9021

3,83

V20

Aprendi a lidar melhor com situacdes de trabalho que
se encontram fora do meu controle apés ter cometido

um erro profissional.

0,707

0,539

0,9017

3,66

V21

Apo6s o erro profissional comecei a dar mais atencao a
minha vida pessoal, buscando um maior equilibrio entre
trabalho e familia.

0,705

0,619

0,9002

3,85

V22

Com o erro profissional passei a reconhecer mais
facilmente meus limites pessoais relacionados ao

trabalho.

0,675

0,514

0,9006

4,05

FATOR 2 — REVES NA CARREIRA

V12

O revés que soffi em minha carreira fez com que eu
passasse a ter mais perseveranca € me ajudou a

enfrentar melhor as adversidades.

0,806

0,695

0,9032

3,79

V11

Aprendi a lidar melhor com situacdes de trabalho que
se encontram fora do meu controle apoés ter sofrido um

revés na carreira.

0,795

0,655

0,9050

3,57

V10

Com o revés que sofri na minha carreira, passei a
compreender melhor que as promogbes na
organizagdo onde trabalho séo afetadas por questdes

politicas.

0,750

0,575

0,9081

3,94

V13

Com o revés na carreira passei a reconhecer mais
facilmente meus limites pessoais relacionados ao

trabalho.

0,696

0,557

0,9037

3,80

V14

ApOs ter sofrido o revés na carreira aprendi que sou 0
principal responsavel por minha carreira e cabe a mim

tomar conta dela.

0,677

0,567

0,9033

4,17

FATOR 3 - TRAUMA PESSOAL

V6

Aprendi a lidar melhor com situages de trabalho que

se encontravam fora do meu controle apés ter passado

0,818

0,730

0,9032

3,75
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por um trauma pessoal.

V5 Depois do trauma pessoal soffido me tornei mais| 0,781 | 0,657 0,9050 3,77

sensivel com as questdes humanas relacionadas ao

trabalho.

V8 ApOs o trauma comecei a dar mais atencdo a minha| 0,761 | 0,639 0,9042 4,28

vida pessoal, buscando um maior equilibrio entre
trabalho e familia.

V7 O trauma pessoal fez com que eu passasse a| 0,601 | 0,544 0,9035 3,57

compreender melhor o uso e o abuso de poder que

existe na organizacao onde trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

Das variaveis iniciais que permitiram elaborar as 24 perguntas que constituiram
0 questionario, foram obtidos trés fatores (sofrimentos) que afetam a aprendizagem
no ambiente de trabalho. Estes fatores, em boa parte, apresentam semelhancas com
as quatros variaveis originais.

Entretanto, vale ressaltar que a variavel original denominada “Problema de
desempenho dos colegas” foi desconsiderada pelos respondentes, uma vez que 0s
resultados estatisticos das respostas dos questionarios levaram a eliminacdo de
todas as perguntas relacionadas esse fator. Isso pode significar, em uma primeira
andlise, que os respondentes ndo perceberam relacdes entre aquelas afirmacdes e
o tema sofrimento para aprendizagem. Como a variavel em foco trata do assunto
sofrimento relevante para se atingir aprendizagem no trabalho, o tema merece um
estudo aprofundado em uma fase posterior.

Os fatores 1 “Erros Profissionais”, o Fator 2 “Revés na Carreira” e o Fator 3
“Trauma Pessoal”’, a principio ndo apresentam nenhum resultado critico. Com
relacdo ao primeiro, suas médias oscilaram entre 3,51 a 4,05, enquanto que 0s
segundo apresentou médias de 3,57 a 4,17, e o terceiro fator apresentou médias
entre 3,57 e 4,28. Entretanto, em ambos o caso, verifica-se que existe espaco a ser
trabalhado pela empresa tendo-se em vista a melhoria do ambiente de trabalho.

Analisando a validade interna de cada fator, com o intuito de melhor adequacao
das variaveis em cada fator, observou-se que o primeiro fator “Erros Profissionais”
possui um coeficiente alfa de crombach de 0, 9212, sem extrair nenhuma variavel do

construto. Os fator 2 apresentou um alfa de 0,8396 e o fator 3 teve um alfa de
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0,8325, ambos, também sem nenhuma retirada de variavel. Esses valores séo
significativos e considerados muito bons para validacao dos construtos. O quadro 3

expde os dados encontrados.

Quadro 3: Teste de Validacéo das Variaveis dos Construtos Sofrimento na
Aprendizagem.

Fator/Variavel Alfa de Crombach/alfa se o item
deletado
Fator 1 — ERROS PROFISSIONAIS 0,9212
V17 0,9080
V19 0,9086
V18 0,9098
V15 0,9148
V16 0,9131
V20 0,9109
V21 0,9105
V22 0,9114
Fator 2 — REVES NA CARREIRA 0,8396
V12 0,7885
Vi1l 0,7961
V10 0,8291
V13 0,8052
V14 0,8167
Fator 3- TRAUMA PESSOAL 0,8325
V6 0,7837
V5 0,7562
V8 0,8276
V7 0,7851

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme se pode observar no Quadro 6, o construto tedrico denominado de
"Erros Profissionais”, ou seja, situacbes em que um julgamento mal feito pelo
profissional ou que decisdes equivocadas geraram problemas para o hospital, para
seus chefes, colegas ou pacientes, foi aquele que mais afetou a aprendizagem dos
profissionais da instituicdo objeto do estudo. Esta descoberta acaba corroborando
com os estudos de Zaleznich (1993) e de McCall, Lombardo e Morrison (1998). O
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primeiro autor destaca que os erros profissionais sdo aspectos cotidianos da vida
organizacional e que sdo uma fonte rica de conhecimento e aprendizagem, pois as
pessoas tendem a tentar evitar 0S mesmos erros que ja cometeram no passado
(ZALEZNICH, 1993). No estudo de McCall, Lombardo e Morrison (1998), os autores
comprovam que os erros profissionais sao frequentes e que, em muitos casos tais
erros sao tidos como graves.

Outra descoberta interessante dos autores refere-se ao fato de que as
principais causas dos mesmos ndo estavam ligadas a falta de conhecimento ou a
julgamentos errados, mas sim com falhas em lidar com outras pessoas, ou seja,
problemas de relacionamento. Uma analise interessante pode ser feita no momento
em que se evidencia que dentro deste construto as trés variaveis tidas como mais
importantes (relacionamento com colegas e chefes - V17; desenvolvimento dos
colegas - V19; empatia - V18) referem-se justamente ao fato de que o0s erros
profissionais cometidos geraram um aprendizado ligado aos relacionamentos dentro
da empresa. Ou seja, as descobertas deste estudo vao ao encontro das premissas
defendidas por McCall, Lombardo e Morrison (1998). Parece que a explicagdo mais
plausivel para tal fato repousa na empatia, ou seja, apos ter cometido um erro 0s
profissionais tornam-se mais complacentes com os erros alheios.

As proximas varidveis mais significativas dentro deste construto (politicas
organizacionais — V15 e autoridade gerencial — V16) estdo ligadas diretamente a
fatores ditos como organizacionais, ou seja, 0Ss erros também propiciaram aos
profissionais pesquisados um melhor entendimento da dindmica organizacional do
hospital. Em seguida destacou-se a variavel controle (V20), ou seja, com 0 erro 0s
profissionais comecaram a compreender que existem aspectos da vida
organizacional que sdo incontrolaveis ou que nao estdo sob seu controle e sim de
outras pessoas.

Por fim, as variaveis tidas como menos importantes dentro dos erros
profissionais, mesmo tendo significativa importancia para os pesquisados, referem-
se as questdes relacionadas a aspectos profissionais do respondente. Neste quesito
aparece o fato de que os erros repercutiram na forma como o profissional valoriza
sua familia (V21) e na forma como passaram a reconhecer seus limites pessoais
(V22). E interessante observar que, mesmo apOs terem cometido um erro

profissional, 0 que os respondentes menos aprenderam foi sobre seus limites
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pessoais, 0 que parece denotar que ainda existe uma tendéncia das pessoas
culparem terceiros ou variaveis externas por seus erros, demonstrando assim a
dificuldade em aceitar seus limites.

O segundo construto que mais contribuiu para explicar o modelo estudado foi 0
"Revés na Carreira", isto €, situacdo na qual o profissional deixou de ser promovido,
foi transferido de departamento ou setor, foi rebaixado de posto ou teve que assumir
funcBes indesejadas. Dentro deste grupo de variaveis destaca-se 0 aumento de
perseveranca e melhora na forma de enfrentar diversidades (V12) e lidar com
situacOes fora de controle (V11). Em seguida aparece a variavel que se refere as
politicas organizacionais (V10), limites pessoais (V13) e auto-direcionamento da
carreira (V14). Em uma andlise conjunta, observa-se que o revés de carreira
também tem seus pontos positivos, pois gera varios tipos de aprendizado e, dessa
forma, contribui para o crescimento pessoal.

Por fim, o construto denominado de "Trauma Pessoal’, ou seja, fatos que
ameacaram a saude ou bem estar do profissional ou de sua familia como, por
exemplo, separacdo, doencas, acidentes e brigas, também servem para explicar o
modelo proposto. Esta descoberta corrobora com os autores que buscam ressaltar a
importancia da vida pessoal e familiar para o sucesso organizacional. Neste sentido
essa descoberta vai ao encontro das propostas de Rodgers e Rodgers (1989) que
ressaltam a importancia dos fatos familiares para o sucesso profissional; de Dutton
et al. que mencionam estreita relacdo entre superacao de traumas e desempenho
profissional, deixando claro que o trabalho auxilia muito neste processo de
superacéao.

Com o intuito de se afirmar que havia diferencas significativas estatisticamente
entre homens e mulheres, realizou-se um teste T Student, entretanto, apenas no
construto revés na carreira apresentou diferencas significativas entre os sexos

em duas variaveis, tais dados, encontram-se explicitados na tabela 3.

Tabela 3: Teste t para diferencas de médias entre o sexo dos entrevistados e duas
variaveis que abordam o revés na carreira

i DESVIO
SEXO MEDIAS . F SIG.
PADRAO
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Femenino 3,94 161 7,968 0,005
Masculino 3,99 1,88
Feminino 3,61 1,68 8,592 0,004
Masculino 3,44 1,37

Fonte: Dados obtidos com a pesquisa

Através da analise da tabela 3, acima, pode-se afirmar que o teste foi
considerado significativo e que com um grau de confianca de 95%, pode-se afirmar
que existem diferencas entre homens e mulheres no que se refere a duas variaveis
gue tange o revés na carreira. Mais especificamente no que diz respeito a variavel
que afirma: que com o revés que sofri na minha carreira, passei a compreender
melhor que as promog¢des na organizacdo onde trabalho sdo afetadas por questdes
politicas. Cabe ressaltar que tal diferenca, pode ser entendida tanto pelas
manifestacdes de poder, como de controle ou ainda, de dominacéao.

Capra (1982) sugere que as manifestacdes do poder, controle e dominagao
séo derivados de uma énfase excessiva sobre a auto-afirmagéo, desequilibrando
duas tendéncias dos sistemas vivos que mantém o equilibrio dinamico do todo:
tendéncia integrativa e tendéncia auto-afirmativa. Assim, essas tendéncias sao
opostas, mas complementares. Acredita este autor que, um sistema saudavel, tanto
o individuo, como sociedade ou ecossistema existe em equilibrio entre integracéo e
auto-afirmacéo. Este equilibrio, segundo o autor ndo € estatico, mas consiste numa
integracdo dinamica entre duas tendéncias complementares, o que torna todo o
sistema flexivel e aberto & mudanca. Assim, o sistema politico organizacional
saudavel mantém um equilibrio dindmico entre for¢cas opostas, ndo gerando nem
submissado, nem liberdade egocéntrica excessiva.

No que se refere a varidvel que aborda: que aprendi a lidar melhor com
situacdes de trabalho que se encontram fora do meu controle apos ter sofrido um
revés na carreira, 0s sexos apresentaram diferentes médias sendo que as mulheres
responderam mais afirmativamente que os homens, demonstrando média 3,61,

enguanto os homens tiveram média 3,44. Acredita-se que o fato de existir diferencas
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significativas entre os sexos nesse caso, deve-se pelo fato de as mulheres serem
pessoas mais centradas no ambiente de trabalho, enquanto os homens agem de
maneira mais impulsiva.

Para a realizagdo de testes entre as variaveis do tipo ordinal e de razdo,
deve-se utilizar o teste ANOVA, como ja foi citado acima.

Tabela 4: Anélise do teste ANOVA entre as variaveis escolaridade e idade

SOMA DAS
FONTE DE SOMA DOS GRAUS DE 3 _
. MEDIAS DOS | RAZAOF | SIG.
VARIACAO QUADRADOS LIBERDADE
QUADRADOS
Entre os Grupos 3647,142 5 729,428 7,897 0,000
Nos Grupos 28633,934 310 92,368 - -
Total 32281,076 315 - - -

Fonte: Dados obtidos com a pesquisa

A tabela 4, acima, evidencia que se pode afirmar que o nivel de escolaridade
tem influéncia no que diz respeito a escolaridade dos trabalhadores do HUSM. Ou
seja, quanto mais velhos os trabalhadores do hospital, menor é seu grau de
instrucdo. O que ndo deixa de condizer com uma realidade de nosso pais. Da
mesma maneira, pode-se afirmar a partir do teste, que quanto mais novos Sao 0s
funcionarios, maior é seu grau de escolaridade.

Tabela 5: Analise do teste ANOVA entre as variaveis escolaridade e tempo de
atuacao na instituicao.

SOMA DAS
FONTE DE SOMA DOS GRAUS DE ) 3
y MEDIAS DOS | RAZAOF | SIG.
VARIACAO QUADRADOS | LIBERDADE
QUADRADOS

Entre os Grupos 3127,771 5 625,554 8,346 0,000
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Nos Grupos 23234,491 310 74,950 - -

Total 26362,262 315 - - -

Fonte: Dados obtidos com a pesquisa

Ao analisar-se o teste Anova acima, percebe-se que existem diferencas
estatisticas significativas no que tange a escolaridade com o tempo de atuacdo na
instituicdo. Através do teste, foi possivel identificar que ao passar dos anos do
funcionario dentro da instituicdo objeto de estudo, sua formacdo diminui. Cabe
ressaltar que este dado nos permite afirma que o HUSM néo investe na qualificagao
de seu corpo de colaboradores e nado incentiva que os funcionarios mais antigos
busquem uma maior qualificacdo. Da mesma maneira, entende-se que O0sS
funcionéarios que tem menos tempo na instituicdo tenham mais qualificacdo pelo fato
de a educagdo em nosso pais estar bem mais acessivel do que em épocas
anteriores.

Tabela 6: Analise do teste ANOVA entre as variaveis escolaridade e revés na

carreira
SOMA DAS
FONTE DE SOMA DOS GRAUS DE . ~
N MEDIAS DOS | RAZAOF | SIG.
VARIACAO QUADRADOS LIBERDADE
QUADRADOS
Entre os Grupos 53,835 5 10,767 3,585 0,004
Nos Grupos 783,812 261 3,003 - -
Total 837,648 266 - - -

Fonte: Dados obtidos com a pesquisa

O entendimento do teste Anova retratado na tabela 6, acima, evidencia que
com o passar do tempo, ou seja, com o aumento da idade do quadro funcional do
Husm, as pessoas passam a compreender melhor que as promocdes na
organizacdo onde trabalho é afetado por questBes politicas, com média 4,29.
Acredita-se que isso se deve pelo fato de os funcionarios com o passar dos anos

conhecerem melhor os mecanismos internos de funcionamento do hospital, bem
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como da UFSM, ou seja, as pessoas passam a conhecer melhor a “Politicagem” que
ocorre nesse ambiente. Da mesma maneira, o fato de as pessoas mais novas terem
apresentado médias menores, 2,75, ocorre pelo fato de serem poucos conhecedores
das préticas politicas exercidas em ambientes publicos.

Feitas as analises descritivas iniciais, parte agora, para o entendimento dos
fatores de sofrimentos relacionados a aprendizagem dos funcionarios. Para tal
identificagdo, faz-se necessario a utilizacdo da técnica de analise fatorial. Os
resultados estatisticos da pesquisa revelaram originalmente a existéncia de trés
tipos de sofrimentos que mais afetam a aprendizagem no ambiente de trabalho.
Apoés a analise dos trés fatores, e tendo como base o referencial tedrico utilizado
decidiu-se manter a quantidade inicial de trés fatores. Os dados da Tabela 3 expdem
os fatores identificados, bem como as cargas fatoriais e as comunalidades de cada
variavel do fator.

Dada a riqueza de detalhes fornecida pelos dados acima, parte-se agora para
uma discussao qualitativa referendada pela parte tedrica do presente estudo, sobre

0s impactos dos sofrimentos pessoais na aprendizagem dos individuos.

Quadro 4: As cinco maiores médias das variaveis
VARIAVEIS NIVEL DE  INFLUENCIA*

Apbs o trauma comecei a dar mais 4,28
atencdo a minha vida pessoal, buscando um

maior equilibrio entre trabalho e familia.

Tendo que discutir com um colega que 4,23
teve problema de desempenho, aprendi que as
vezes é mais importante fazer o que é

necessario, ao invés de fazer o que se quer.

Apbs ter sofrido o revés na carreira 4,17
aprendi que sou o principal responsavel por
minha carreira e cabe a mim tomar conta de
minha carreira.
Com o trauma que sofri, passeia a 4,15
reconhecer mais facilmente meus limites
pessoais relacionados ao trabalho.
Apos ter que lidar com problemas de 4,11

desempenho dos colegas, passei a ter mais
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sensibilidade no que se refere aos
relacionamentos no ambiente de trabalho.
Fonte: Dados da Pesquisa
Estas médias foram estabelecidas de acordo com o grau de importancia atribuido pelos
entrevistados a cada item (fatores) da pergunta. Cada entrevistado deu nota de 1 a 6 para cada item,

sendo 1 o grau minimo de importancia e 6 o grau maximo de importancia, de acordo com a legenda .

(1) N&o concordo (4) Concordo quase sempre
(2) Concordo pouco (5) Concordo
(3) Concordo em partes (6) Concordo totalmente

Ao se analisar o quadro 4, acima, pode-se perceber que dentre as variaveis
gue apresentaram as maiores médias, duas estdo no construto que se refere a
problemas de desempenhos com colegas. Isso denota a importancia por parte dos
colaboradores em manter um ambiente de trabalho amigavel e atrativo para a
realizacdo das atividades e a importancia de tal fato para a aprendizagem
profissional. Quanto a variavel que obteve a maior média, 4,28 que se refere a ter
tido um trauma pessoal, destaca-se o fato de os empregados do Hospital
Universitario de Santa estar mais preocupados em buscarem uma maior
aproximacdo com suas familias, dando uma maior atencéo a elas.

Véarios autores tém desenvolvidos seus estudos preocupados com esta
dimensdo no trabalho. Franca (1997) destaca nos seus estudos o enfoque
biopsicosocial, no qual ocorre no momento em que se olha a empresa e as pessoas
como um todo, destacando a importancia da criagcdo de servicos e implantacdo de
projetos voltados para a satisfacdo e o desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa. Prop6e uma visdo holistica do ser humano, em oposi¢do a
abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes. Limongi (1995) e
Albuquerque e Franca (1997), consideram que a sociedade vive novos paradigmas
de modos de vida dentro e fora da empresa, gerando, em consequéncia, novos
valores e novas demandas no trabalho que é considerado por estes, como 0 espaco
total de vida onde se busca estabelecer um papel balanceado no trabalho, bem
como no tempo para o lazer da familia.

Diante desse dado, acredita-se que a direcdo do HUSM, poderia investir mais
em acgdes que contemplem a participacdo dos familiares dos colaboradores, pois isto

certamente exerceria uma significativa influéncia no ambiente de trabalho.
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Outra importante informacdo que se pode perceber € no que se refere a
variavel que obteve a segunda maior média, com 4,23 é o fato de os funcionarios
responderem que tendo que discutir com um colega que teve problema de
desempenho, aprendeu que as vezes € mais importante fazer o que € necessario,
ao invés de fazer o que se quer. Isso de uma maneira destaca o fato de os
colaboradores estarem querendo atuar de maneira mais institucional, ou seja, estao
mais corporativos frente a sua instituicao de trabalho.

Entretanto, no que se refere as menores médias, destaca-se que trés das
variaveis citadas como as menores sao parte integrante do construto erros
profissionais. Cabe ressaltar que a variavel que apresentou a menor média 3,51 foi a
gue afirma que com o (s) profissionais que cometi, passei a lidar melhor com as
questdes politicas da empresa na qual trabalho. Cabe ressaltar que para Morgan
(1996), as organizacdes podem ser compreendidas também a partir da idéia de
sistema politico, no qual os interesses individuais ou de grupos séo perseguidos e

alcancados pelo confronto de individuos com de um grupo com outro.

Machado da Silva e Fonseca (1993) corrobora ao refletirem acerca da
articulacdo na congruéncia de interesses e as acfes dos individuos na organizacao.

Ou segja,

“I[*“... enquanto” ag¢les interessadas “ [ ..|]
relaciona-se a satisfacdo de necessidades ,
imediatas ou futuras, e a motivacdo para
desenvolver e assegurar uma distribuicdo de
status e autoridade, manter ou aumentar
posi¢cdes de ganho. Assim, a articulacdo entre
valores e interesses torna explicitas as
intengdes subjacentes a conduta, refletindo-se
nas praticas organizacionais. ( Machado — da —
Silva e Fonseca, 1993, p.52).

Assim, a menor média 3, 51, que afirma que com o (s) profissionais que
cometi passei a lidar melhor com as questdes politicas da empresa na qual trabalho,
deve-se ao fato de em épocas de elei¢cdes para os novos dirigentes da organizacao
hospitalar refletem-se em pressées no ambiente de trabalho.

Ainda nesse contexto, os respondentes afirmaram com uma média de 3,57

que o trauma pessoal fez com que eu passasse a compreender melhor o uso e
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abuso de poder que existe na organizacdo onde trabalho. O que é totalmente
condizente com as outras varidveis analisadas e ratificando a acentuada atuacao
politica que existe no ambiente de trabalho do Hospital Universitario de Santa Maria.

Essas informagdes, sdo mais bem explicitadas no quadro 5, a seguir:

Quadro 5: As cinco menores médias das variaveis
Variaveis NIVEL DE  INFLUENCIA*

Com o (0s) profissionais que cometi, 3,51
passei a lidar melhor com as questdes politicas

da empresa na qual trabalho.

O trauma pessoal fez com que eu 3,57
passasse a compreender melhor o uso e o
abuso de poder que existe na organizagéo onde

trabalho.

Aprendi a lidar melhor com situagées de 3,57
trabalho que se encontram fora do meu controle

apos ter sofrido um revés na minha carreira.

Aprendi a lidar melhor com situagfes de 3,66
trabalho que se encontram fora do meu controle

apos ter cometido um erro profissional.

Meu erro profissional fez com que eu 3,74
aprendesse a trabalhar melhor com meus
superiores e colegas de trabalho.
Fonte: Dados da Pesquisa
Estas médias foram estabelecidas de acordo com o grau de importancia atribuido pelos
entrevistados a cada item (fatores) da pergunta. Cada entrevistado deu nota de 1 a 6 para cada item,

sendo 1 o grau minimo de importancia e 6 o grau maximo de importancia, de acordo com a legenda .

(1) Nao concordo (4) Concordo quase sempre
(2) Concordo pouco (5) Concordo
(3) Concordo em partes (6) Concordo totalmente

Em suma, as descobertas deste estudo acabam corroborando com grande
parte dos estudos j& realizados sobre o tema, servindo em primeiro lugar para
demonstrar a importancia das emoc¢des no trabalho (ASHFORT, HUMPHREY, 1995;
CHANLAT, 1996; DEJOURS, 1994; EVISON, 2001; GARDNER, 1994; GOLEMAN,
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1995; RAFAELI, YAVETZ, 2004, entre outros). Num segundo momento, servem para
comprovar também a estreita relacdo existente entre emocdes e aprendizagem
profissional, conforme advoga 0s seguintes autores: Antonacopoulou e Gabriel,
2001; Ashkanasy, 2002; James e Arroba, 2005 e McCall e Morgan, 1998.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O ser humano é um misto de razdo e emocéo, sendo a acdo humana imbuida
de sentimentos e emocdes que dao o tom aos seus comportamentos, esta evidéncia
deixa claro o reconhecimento do valor das emocdes no ambiente de trabalho e
destaca que empresas inteligentes dao ao trabalho uma dimensdo emocional e
existencial, principalmente pelo fato de que o que quer que se faca em contextos
organizacionais é feito por pessoas.

Porém, constata-se que o campo dos estudos administrativos apresenta-se,
de certa forma, carente acerca dos estudos que relacionam a aprendizagem
profissional com as emocfes. Como dito anteriormente, o modelo administrativo e
gerencial atual reflete a lacuna na busca da compreensdo da natureza humana
relacionado com o fendGmeno organizacional.

A dimensao subjetiva ndo deve ser ignorada, pois é cada vez mais perceptivel
que ela dirige, canaliza e influencia a acdo das organizacdes, tanto ou mais do que
as estratégias elaboradas de forma intencional e racional. Os novos paradigmas
reconhecem a nao-linearidade dos processos mentais, permitindo a inclusdo das
emocgOes como atributo fundamental da aprendizagem. As redes neurais, as
neurociéncias e 0s construtivismos “unificam” o individuo outrora fragmentado,
rompendo com a dicotomia entre razdo e emocao, e incorporando os significados
das praticas sociais a acdo. As emog¢fes sdo meios de comunicac¢do, conforme
relata Le Breton ( 1998): as emoc¢des ndo somente sao portadoras de informacéao,
mas também permitem a antecipacéo de eventos futuros, em funcdo da experiéncia
do sujeito, sendo entédo parte integrante de suas interacoes.

De forma reciproca o aprendizado também é afetado pelas emocdes:
"aprendizagem entdo é um processo profundamente emocional — dirigido, inibido e

guiado por diferentes emocdes, incluindo medo e esperanca, excitamento e
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desespero, curiosidade e ansiedade” (ANTONACOPOULOU; GABRIEL, 2001, p.
444). Ou seja, existe uma relacao dialégica entre emocdao e aprendizagem.

Estas foram as motivacdes que nos conduziram até o presente estudo, no qual
nos propomos a buscar respostas a questdo sobre as emocgdes e seu impacto no
aprendizado profissional tentando compreender melhor a ligacdo entre emocdes e
aprendizagem profissional. Esta realidade nos incentivou a formular o seguinte
problema de pesquisa: De que forma experiéncias emocionais repercutem na
aprendizagem dos profissionais de uma organizacao hospitalar?

Assim, compreender como 0s traumas pessoais afetaram a aprendizagem dos
individuos, no presente estudo foi guiado por uma abordagem teérica perfazendo as
principais teorias sobre o tema. Em seguida, buscou-se relacionar essas teorias de
acordo com o método de trabalho mais adequado para dar respostas aos objetivos
especificos:

+ que tipo de emocdes afeta na aprendizagem dos profissionais de uma

instituicdo hospitalar;

+ se as experiéncias emocionais realmente geram aprendizado profissional nos

funcionarios de uma instituicdo hospitalar;

+ qual experiéncia emocional mais afeta a aprendizagem dos funcionarios de

uma instituicdo hospitalar.
Identificados e analisados os dados chegou-se aos resultados e contribui¢cdes
que podem assim serem sumarizados:
1) O sofrimento com maior impacto na aprendizagem dos funcionarios do
HUSM séo os erros profissionais.
2) Os traumas pessoais apresentam-se somente como terceiro fator
(sofrimento) mais importante para a aprendizagem.

O construto tedérico denominado de "Erros Profissionais”, ou seja, situacdes em
gue um julgamento mal feito pelo profissional ou que decisbes equivocadas geraram
problemas para o hospital, para seus chefes, colegas ou pacientes, foi aquele que
mais afetou a aprendizagem dos profissionais da instituicdo objeto do estudo. Esta
descoberta acaba corroborando com os estudos de Zaleznich (1993) e de McCall,
Lombardo e Morrison (1998). O primeiro autor destaca que os erros profissionais sao
aspectos cotidianos da vida organizacional e que sdo uma fonte rica de

conhecimento e aprendizagem, pois as pessoas tendem a tentar evitar os mesmos
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erros que ja cometeram no passado (ZALEZNICH, 1993). No estudo de McCall,
Lombardo e Morrison (1998), os autores comprovam que 0s erros profissionais sao
frequentes e que, em muitos casos tais erros sao tidos como graves.

As emocdes podem ser classificadas num continun formado por trés etapas
principais: positiva, neutra ou negativa (RAFAELI, SUTTON, 1987). Ou seja, 0
individuo poderad ter emocdes positivas, as quais, normalmente lhe trardo
sentimentos de prazer ou emocgOes negativas, que lhe causaram sofrimento.
Corroborando com esta idéia Antonacopoulo e Gabriel (2001) afirmam que as
emocOes podem ser prazerosas ou excitantes (positivas) ou desprazerosas ou
perturbadoras (negativas), dependendo da interpretacdo dada pelo individuo e
testada através de sua relacdo com os outros.

A instituicdo hospitalar apresentou-se como uma excelente op¢do na busca
de respostas, pois a complexidade do Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM)
foi relevante para a aplicacdo da pesquisa, onde atualmente atuam 2.281
profissionais, Além de constitur-se no Unico hospital publico da regido, para aonde
sdo canalizados pacientes terciarios, portadores de complicacbes clinicas ou
cirdrgicas, ocasionando internacdes de alto custo e alto indice de permanéncia no
hospital.

O Hospital Universitario de Santa Maria presta servigos assistenciais em todas
as especialidades médicas, e serve de treinamento para alunos de graduacao e pos-
graduacdo em Medicina, Residéncia Médica, e de graduacdo em Farmacia,
Fonoaudiologia, Fisioterapia e Enfermagem. Possui em sua infra-estrutura diversos
ambulatérios, enfermarias, unidades de tratamento intensivo (adulto, pediatrico e
neonatal), centro cirargico, centro obstétrico, centro de transplante de medula e
unidade de internacdo hemato-oncoldgica, unidade renal, setor psiquiatrico, pronto
atendimento, laboratério de analises clinicas, servico de tracados graficos, setor de
endoscopia, setor de radiologia, setor de radioterapia, servi¢o de fisioterapia, servi¢co
de controle de infeccdo hospitalar, lavanderia, servico de nutricdo e dietética,
almoxarifado, oficinas de manutencdo e caldeiras e arquivo e, o Centro de
Transplante de Medula Ossea (CTMO), Gnico no interior do Estado que,conta com a
mais moderna tecnologia e atende pacientes do RS.

O estudo identificou que dentre as varidveis que apresentaram as maiores

médias, duas estdo no construto que se referem os problemas de desempenhos
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com colegas. Isso denota a importancia por parte dos colaboradores em manter um
ambiente de trabalho amigavel e atrativo para a realizacdo das atividades e a
importancia de tal fato para a aprendizagem profissional. Quanto a variavel que
obteve a maior média, 4,28 que se refere a ter tido um trauma pessoal, destaca-se o
fato de os empregados do Hospital Universitario de Santa Maria estar mais
preocupados em buscarem uma maior aproximacdo com suas familias, dando uma
maior atencao a elas.

O variavel tempo que trabalha no Hospital Universitario, apesar de apresentar
uma meédia alta de tempo da instituicdo, ndo se verifica uma relacdo direta entre
promocado e tempo de servi¢os. A instituicdo vem sofrendo ha muito tempo com a
falta de funcionérios, seguindo um sistema de contingéncia do Governo Federal,
impossibilitando assim a renovacao do quadro de funcionérios.

Finalizando o presente trabalho, podemos apds a andlise dos resultados
sumariza-los da forma seguinte:

1) O sofrimento com maior impacto na aprendizagem dos funcionarios do
HUSM sé&o os erros profissionais. Por estarem mais ligados ao trabalho executado e
por terem uma maior repercussao entre os colegas, esse tipo de sofrimento é que
possui uma maior internalizacdo e reacgoes;

2) Os traumas pessoais apresentam-se somente como terceiro fator
(sofrimento) mais importante para a aprendizagem. Isso pode significar uma nitida
separacao entre a relacdo das pessoas com o trabalho e a familia.

3) O presente trabalho contribuiu para a validar a adaptacdo do modelo de
pesquisa de McCall e Morgan (1998) na realidade brasileira.

Somos humanos porque sentimos e nao apenas porque pensamos, assim,
consideramos importante que outros relacionassem 0s construtos sofrimento e
prazer para a aprendizagem e, deixamos aqui algumas propostas para trabalhos
futuros que podem dar continuidade a esta pesquisa, de forma a identificar qual
desses sofrimentos mais contribui para o aprendizado no trabalho, pois somos parte
de um todo e constante construcao.

Capra (1982), referindo-se ao pensamento fragmentado corrobora com a
posi¢do acima quando afirma que o pensamento fragmentado ndo é capaz de tratar
a interconexdo dos problemas globais, tanto nos niveis maiores da sociedade como

no nivel do individuo, 0 que exige uma nova forma de pensar, que elimine o que ele
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chama de “crise de percepcao” que é a raiz mais profunda dos sintomas de crise que
nos cercam.

Uma conducao para futuros trabalhos deve ser pautada no modelo de pesquisa
de McCall e Morgan (1998) na realidade brasileira. Dado o processo estatistico
implementado (testes de validacdo) denota-se que este instrumento esta apto a ser
aplicado em outras realidades do territdrio nacional e, com isto canalizar o potencial
na aprendizagem dos membros organizacionais na abertura a aprendizagem,
destacando desta maneira a aprendizagem individual como veiculo para a
aprendizagem organizacional e conseqiente desenvolvimento organizacional,
fazendo também pesquisa qualitativa.

Espera-se que os estudos organizacionais levem em conta a realidade
presente nesta pesquisa, buscando através, do entendimento aberto, dentro de um
espirito flexivel e de aceitacdo das emocOes no processo de aprendizagem
profissional.

Observa-se, entretanto, que esse estudo representa uma contribuig&o inicial ao
tema: experiéncias emocionais (sofrimento e aprendizagem) o qual ainda carece de
novos estudos, com outros enfoques para melhor compreenséo do fendmeno, poréem
acreditamos ser importante que outros relacionassem as experiéncias emocionais na
aprendizagem de forma a identificar qual desses que estdo pautados no modelo de
pesquisa de McCall e Morgan (1998) mais contribui para o aprendizado no trabalho.
Observa-se, entretanto, que esse estudo representa mais uma reflexdo ao tema, o
qual ainda carece de novos estudos com outros enfoques para melhor compreensao

do fendmeno.
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Anexo | — Pedido de Formalizacdo do trabalho a Direcdo de Ensino e Pesquisa
do HUSM.

Santa Maria, 08 de marco de 2006.

Sr. Diretor de Ensino e Pesquisa do HUSM:

Estou realizando uma pesquisa sobre ” Reflexos das experiéncias emocionais
na aprendizagem profissional - Uma analise em um Hosptal Publico” , para finalizar
meu mestrado pelo Programa de Pds Graduacdo em administragdo da universidade Federal de
Santa Maria (UFSM).

Para que possa obter as informacGes necessarias, € fundamental que a coleta
dos seja obtida através de questionario. O tempo méximo para a aplicagdo dos questionarios
é de 15 minutos, salienta-se que todas as informac6es serdo mantidas no mais estrito sigilo e
a identidade dos participantes sera preservada.

Este € um grande desafio e, faz parte de um projeto de vida; sendo assim
gostaria que considerasse a relevancia do trabalho que estou desenvolvendo.

Gostaria muito de poder contar com sua aprovagdo na continuidade deste
trabalho e, para sua apreciacdo estou anexando a copia do projeto de pesquisa elaborado de
acordo com as normas e informaces solicitadas para sua aprovacao, como também copia em
disquete.

Coloco-me a inteira disposi¢do para maiores informacdes, entendendo que a aplicagdo
dos questionarios serdo realizadas quando a senhora achar mais conveniente para a
aplicacdo dos mesmos.

Certa de poder contar com o seu entendimento, agradeco antecipadamente sua
atencéo.

Atenciosamente

Ingri de Medeiros Pozzobon
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Telefones: 03222- 4514/ 91529025

e- mail: ingripozzobon@terra.com.br

Sr. Diretor de Ensino e Pesquisa do HUSM:

Prof°. Dr. Sérgio Nunes Pereira.
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Anexo Il — Aprovacéao e liberacdo da Direcdo Geral do Hospital- HUSM.
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Anexo lll — Carta de Aprovacdo emitida pelo Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Federal de Santa Maria — UFSM.
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Anexo IV- Registro junto ao Ministério da Saude na Comissdo Nacional de
Etica em Pesquisa- CONEP.
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Anexo V. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

A presente pesquisa “Reflexos das experiéncias emocionais na aprendizagem
profissional — Uma andlise em um Hospital Publico”. Cadastro: N° 018608 do Centro de
Ciéncias Sociais e Humanas, envolve 0s aspectos comportamentais presentes no processo de
aprendizagem organizacional e, atendendo aos requisitos para sua realizagdo em acordo com
a resolucédo 196/96, do Ministério da Saude, esclarece 0 que segue:

Este estudo tem como principal objetivo responder ao seguinte problema de pesquisa:
De que forma experiéncias emocionais repercutem na aprendizagem dos profissionais de uma
organizacao hospitalar? Este trabalho é pautado por uma aprendizagem, na qual o processo
de aprendizagem ocorre atraves da construcao de significados a partir de experiéncias vividas.
O estudo serd baseado no modelo de McCall e Morgan (1998), que identificou os principais
aprendizados, em relacdo ao trabalho, gerados através da vivéncia de cinco tipos de eventos
de sofrimento, quais sejam: traumas pessoais, revés na carreira, mudanca de emprego, erros
gerenciais e problemas de performance de subordinados.

A pesquisadora considerou a relevancia do contexto hospitalar em sua exceléncia
organizacional no setor de satde, como também a abertura da Direcdo da organizacdo para a
conducdo deste estudo. Este trabalho justifica-se, pois agrega uma fonte rica de informacdes
para os programas que o hospital atualmente vem desenvolvendo, tais como: Programa de
Planejamento Estratégico, Programa de Acreditacdo Hospitalar, Plano de Humanizacdo e o
Programa de Desenvolvimento Humano. Acreditamos que a compreensdo do processo de
aprendizagem em uma organizacdo hospitalar possa contribuir com a busca de melhores
servigos em resposta as necessidades da sociedade.

A pesquisa sera realizada através de contato feito primeiramente com 0s responsaveis
pelos dos setores hospitalares, atendendo a disponibilidade de tempo e a presenca dos
sujeitos, respeitando o melhor momento e atendendo ao tempo permitido pelos mesmos, de
maneira que ndo venha prejudicar o andamento das atividades diarias dos funcionarios.

A sua participacao nesta pesquisa sera feita através de um questionario composto por
23 questdes fechadas, no qual o informante escolhe sua resposta. Durante sua aplicacdo a
pesquisadora esclarecera sobre as informacdes da pesquisa aos participantes para a
participacao destes no presente estudo.

Aos participantes assegura-se:

O direito de ser informado sobre os objetivos e resultados deste estudo,
podendo o participante negar-se a participar.

A total confiabilidade sigilo e privacidade dos dados, sendo que na
apresentacdo dos resultados ndo sera possivel a identificacdo dos sujeitos.

Este projeto de pesquisa foi aprovado e revisado pelo comité de Etica do CCS da
Universidade Federal de santa Maria em / / , COm 0 nmero de protocolo

Responsaveis pela pesquisa:
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Mestranda Ingri de Medeiros Pozzobon ( tel cel: 055 91529025)
Orientadora :Dr2.Marcia Zampiere Grohmann (tel cel:99775873).
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Anexo VI — Questionario aplicado.
Questionario para avaliar as Emocdes que Afetam a Aprendizagem no Trabalho.
Prezado (a) Senhor(a):
Este trabalho é resultado de uma pesquisa cientifica que esta sendo realizada

pelo Curso de Mestrado em Administragdo da Universidade federal de santa Maria, RS. O
objetivo do trabalho é elucidar dados e informages sobre os “Reflexos das experiéncias
emocionais na aprendizagem profissional- Uma andalise em um Hospital Publico”.
tendo como objetivo identificar nas vivéncias das acfes as emocdes presentes no processo
de aprendizagem no contexto de trabalho. Partimos do pressuposto de que o conhecimento
daqueles que vivenciam as situacgdes cotidianas de trabalho pode trazer contribuicdes para
0 entendimento da relacdo emocdes e aprendizagem de forma a compreender se as

experiéncias emocionais afetam a aprendizagem dos profissionais.

Estes aspectos serdo identificados a partir deste questionario e, sua participagdo é
vital para a consecucdo do projeto. Ressaltamos que os dados fornecidos pelos (as)
senhores(as) serdo considerados confidenciais. Assim ndo serdo, sob qualquer hipotese,
repassados a outras pessoas ou instituicdes assegurando-se aos participantes total
confiabilidade sigilo e privacidade dos dados, sendo que na apresentacdo dos resultados néo
sera possivel a identificacdo da pessoa.

Este € um grande desafio e, faz parte de um projeto de vida; sendo assim
gostaria que considerasse a relevancia do trabalho que estou desenvolvendo.

Gostaria muito de poder contar com sua participacdo no questionario e coloco-
me a inteira disposicdo para maiores informac@es, entendendo que 0s questionarios ocuparao
um tempo em torno de 10 a 15 minutos.

Certa de poder contar com sua participacdo, agradeco antecipadamente sua
atencéo.

Atenciosamente

Ingri de Medeiros Pozzobon
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Forma de contato:
Telefones: 03222- 4514/ 91529025
e-mail: ingripozzobon@terra.com.br

A- Dados Gerais do Funcionério
1.Sexo (1) Masculino (2) Feminino

2. Escolaridade
(1) Ensino Fundamental incompleto
(2) Ensino fundamental completo
(3) Ensino médio incompleto
(4) Ensino médio completo
(5) Ensino superior incompleto
(6) Ensino superior completo

3. ldade: anos.
4.Tempo em que trabalha no hospital universitario: anos.

B — Para responder as questdes seguintes, preencha os espagos entre parénteses, conforme a escala abaixo:
N&o concordo Concordo Totalmente
1 2 3 4 5 6
e Quanto mais préximo da DIREITA vocé se posicionar, MAIOR sera a sua concordancia com o
que a frase descreve.
e Quanto mais proximo da Esquerda vocé se posicionar, MENOR sera a sua concordancia com que
afrase descreve.
e Registre o ndmero que melhor represente sua opinido. Caso a assertiva nao se aplique, deixe-a
em branco.
Trauma Pessoal: Fatos que ameagaram a salde ou bem estar seu e/ou de sua familia como, por exemplo:
separacdo, doengas, acidentes, brigas, etc.

Questdo 112 |3 |4 |5]6
1 Depois do trauma pessoal sofrido me tornei mais sensivel com

as questdes humanas relacionadas ao trabalho.
2 Aprendi a lidar melhor com situagdes de trabalho que se

encontraram fora do meu controle apds ter passado por um
trauma pessoal.

3 O trauma pessoal fez com que eu passasse a compreender
melhor o uso e 0 abuso de poder que existe na organizagdo
onde trabalho.

4 Ap6s o trauma comecei a dar mais atencdo a minha vida
pessoal, buscando um maior equilibrio entre trabalho e familia.
5 Com o trauma sofrido passei a reconhecer mais facilmente

meus limites pessoais relacionados ao trabalho.

Revés na carreira: situacdo na qual vocé deixou de ser promovido, foi transferido de departamento ou setor, foi
rebaixado de posto ou teve que assumir funcdes indesejadas.

Questdo 112 3 |4 5|6

6 Com o revés que sofri na minha carreira, passei a compreender
melhor que as promocdes na organizacdo onde trabalho séo
afetadas por questdes politicas.

7 Aprendi a lidar melhor com situac6es de trabalho que se
encontram fora do meu controle ap6s ter sofrido um revés na
carreira.

8 O revés que sofri em minha carreira fez com gue eu passasse a
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ter mais perceveranca e me ajudou a enfrentar melhor as
adversidades.

9 Com o revés na carreira passei a reconhecer mais facilmente
meus limites pessoais relacionados ao trabalho.
10 Apos ter sofrido o revés na carreira aprendi que sou o principal

responsavel por minha carreira e cabe a mim tomar conta de
minha carreira.

Erros profissionais: situacdes em que um julgamento mal feito por vocé ou que decisGes equivocadas geraram
problemas para o hospital, para seus chefes, colegas ou pacientes.

Questdo 112 |3 |4 |5]6
11 Com o (0s) erro(os) proficionais) que cometi, passei a lidar
melhor com as questdes politicas da empresa na qual trabalho.
12 O erro profissional me fez compreender melhor como séo os
gerentes com quem trabalho.
13 Meu erro profissional fez com que eu aprendesse a trabalhar
melhor com meus superiores e colegas de trabalhos.
14 Ap06s ter cometido um erro profissional, passei a atender
melhor a perspectiva das outras pessoas que trabalham comigo.
15 O erro profissional que cometi fez com que me preocupasse

mais com o desenvolvimento de meus colegas para que tal erro
ndo voltasse a ser cometido.

16 Aprendi a lidar melhor com situacdes de trabalho que se
encontram fora do meu controle ap6s ter cometido um erro
profissional.

17 Apbs o erro profissional comecei a dar mais aten¢éo a minha
vida pessoal, buscando um maior equilibrio entre trabalho e
familia.

18 Com o erro profissional passei a reconhecer mais facilmente
meus limites pessoais relacionados ao trabalho.

Problema de desempenho dos colegas: Fatos nos quais vocé se viu obrigado a confrontar seus colegas por
estarem agindo com imprudéncia e/ ou impericia, ou quando demonstraram comportamentos incorretos como
desleixo, embriagues, etc.

Questao 112 3 |4 516

19 Ap6s ter que lidar com problemas de desempenho dos colegas,
passei a ter mais sensibilidade no que se refere aos
relacionamentos no ambiente de trabalho.

20 Tendo que discutir com um colega que teve problema de
desempenho aprendi que as vezes é mais importante fazer o
gue é necessario, ao invés de fazer o que se quer.

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a
privacidade dos funcionarios e,concordam, igualmente, que estas informacdes serdo utilizadas
Unica e exclusivamente para execucdo do presente projeto. As informacgfes somente poderdo

ser divulgadas de forma anbnima. Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo
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Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Santa Maria em abril de

2006,CAAE: 0120.0.246.000-05.

Santa Maria, 10 de abril de 2006.



	UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
	CENTRO DE CIÊNCIAS SOCIAIS E HUMANAS

	INGRI DE MEDEIROS POZZOBON
	SANTA MARIA, RS, BRASIL.
	Orientadora: Profª.Drª. Márcia Zampieri Grohmann
	REFLEXOS DAS EXPERIÊNCIAS EMOCIONAIS NA APRENDIZAGEM PROFISSIONAL: UMA ANÁLISE EM UM HOSPITAL PÚBLICO
	Autora: Ingri de Medeiros Pozzobon
	ABSTRACT
	REFLEXOS DAS EXPERIÊNCIAS EMOCIONAIS NA APRENDIZAGEM PROFISSIONAL: UMA ANÁLISE EM UM HOSPITAL PÚBLICO
	Autora: Ingri de Medeiros Pozzobon.
	Emotions can be addressed by questioning human feelings brought up by a given environment, or by certain work situations. Such emotions can be related to aspects from the subjects life history and his/her personality traits, being deep link elements, bringing together  past experiences and current situations. Besides that, emotions, as well as its control strategies, might have an important relationship with the way subjects relate to each other in the work environment. This study aims primarily to assess how emotional experiences affect professional learning in a health organization (hospital). This research is a descriptive-qualitative study. To collect data, a closed questionnaire was used. The questionnaire was Liker-type, with scores from 1 to 6, measuring personal feelings which affect learning at the work environment. The study was conducted with a sample of 348 employees of a public hospital. Data were analyzed by descriptive and multivariate statistical analysis, using the factorial analysis technique. Results showed that the main emotional sufferings impacting on the employees´ learning are, by decreasing order: professional mistakes, problems with the career, and personal trauma.  

	SUMÁRIO
	2.2.1 Localização do Conhecimento nas Empresas
	2.2.2 O Processo de Aprendizagem nas Organizações
	FOCO DE ANÁLISE DA EMOÇÃO
	 Se t (t (v, (): Rejeita-se a H0, no nível (

	Fator/Variável
	V17
	V16
	Nos Grupos
	Nos Grupos
	 Nos Grupos
	Feitas as análises descritivas iniciais, parte agora, para o entendimento dos fatores de sofrimentos relacionados à aprendizagem dos funcionários. Para tal identificação, faz-se necessário a utilização da técnica de análise fatorial. Os resultados estatísticos da pesquisa revelaram originalmente a existência de três tipos de sofrimentos que mais afetam a aprendizagem no ambiente de trabalho. Após a análise dos três fatores, e tendo como base o referencial teórico utilizado decidiu-se manter a quantidade inicial de três fatores. Os dados da Tabela 3 expõem os fatores identificados, bem como as cargas fatoriais e as comunalidades de cada variável do fator.




