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RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi verificar a
influéncia da sobrequalifica¢io e da aprendizagem
do individuo no trabalho sobre sua satisfacao. Para
sua consecucio foi realizado um levantamento
(survey) que contou com amostra final de 238 ob-
servagoes. As hipdteses sustentavam influéncia ne-
gativa da sobrequalificacao e da aprendizagem do
tipo exploitation sobre a satisfagao. Outra hipdtese
apresentava influéncia positiva da aprendizagem
do tipo exploration sobre a satisfagio. Antes da
verificagdo das hipdteses, as escalas foram sub-
metidas & Andlise Fatorial Exploratéria e tiveram
dimensionalidade e consisténcia interna avalia-
das. Com a validade de construto e consisténcia
das medidas garantidas, foi aplicada a Andlise

de Regressao Multipla para teste das hipéteses.

Os resultados apontaram, como previsto, que a
sobrequalificagdo e a aprendizagem tipo explora-
tion influenciam de fato a satisfagdo, mas que a
aprendizagem exploitation nao exerce influéncia

como sustentada pela terceira hipdtese.

Palavras-chave: Aprendizagem. Sobrequalifica-

¢ao. Satisfacao no trabalho.

ABSTRACT

The purpose of this work was to check the
influence of overqualification and individual’s
learning at work about their satisfaction. In order
to achieve this objective, a survey was conducted
that featured a final sample of 238 observations.
The hypotheses held negative influence of

overqualification and exploitation learning on
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satisfaction. Another hypothesis presented the
positive influence of the exploration learning
on satisfaction. Before the hypotheses checking,
the scales were subjected to exploratory factor
analysis and their internal consistency and
dimensionality were assessed. With the construct
validity and consistency of measurements
guaranteed, the Multiple Regression Analysis was
applied to test the hypotheses. Results showed, as
expected, that overqualification and exploration
learning influence the satisfaction indeed, but
the exploitation learning does not influence

satisfaction, as supported by the third hypothesis.

Keywords: Learning. Overqualification. Job

satisfaction.

RESUMEN

El objetivo de este trabajo fue verificar la influencia
de la sobrecualificacién y el aprendizaje de un
individuo y su satisfaccién en el trabajo. Para su
ejecucion, se realizé un andlisis (survey) que conté
con una muestra final de 238 observaciones. Las
hipétesis sostenian una influencia negativa sobre
la sobrecualificacién y el aprendizaje de tipo
explotacién sobre la satisfaccion. Otra hipétesis
presenta la influencia positiva del aprendizaje
de tipo explotacién sobre la satisfaccién. Antes
de la verificacién de las hipétesis, las escalas se
sometieron al Andlisis Factorial Exploratorio,
evaludndose su dimensionalidad y consistencia
interna. Con la validez del constructo y la
consistencia de las medidas garantizadas, fue
posible aplicar el Andlisis de Regresién Multiple
para probar las hip6tesis. Los resultados mostraron,
como era de esperar, que la exploracién del tipo
de sobrecualificacién y del aprendizaje influyen en
la satisfaccién, pero no influye en la explotacién

de aprendizaje sostenida por la tercera hipétesis.

Palabras clave: Aprendizaje. Sobrecualificacién.

Satisfaccién en el trabajo
1 INTRODUCAO

Uma das grandes preocupagdes contempo-

rineas estd ligada as mudancas organizacionais e

a necessidade de compreender como a aprendiza-
gem pode influenciar na resposta das organizacoes
e de seus funciondrios em ambientes dinAmicos.
Nesse contexto de mudangas, a “aprendizagem
recorre independentemente do nivel de andlise,
contemplando o individuo e suas interagoes:
grupal, intergrupal, organizacional e interorga-
nizacional” (ANTONELLO, GODOQY, 2010,
p- 324). Tal esclarecimento torna-se necessdrio
para evitar confusées em razao da interdisci-
plinaridade do conceito de aprendizagem or-
ganizacional que, apesar de apresentar pontos
aparentemente paradoxais, permite uma visio
tedrica multifacetada de determinado fendmeno
organizacional (GIOIA, PRITE, 1990).

Embora a complexidade do tema possa
estar relacionada ao interesse de estudiosos de
diferentes correntes de pensamento, o ponto de
partida em relagio ao conceito foi propiciado por
Argyris e Schon (1978), que usaram a expressao
“aprendizagem organizacional” para explicar o
processo pelo qual membros das organizacées
atuam como agentes da aprendizagem para a
organizagao.

Nesse sentido, apesar de a énfase de o
presente trabalho ser direcionada aos individuos,
especialmente com base no trabalho de March
(1991) a partir dos conceitos de exploration (no-
vas possibilidades) e exploitation (velhas certezas
por meio da melhoria do mesmo processo, sem
recorrer a inovagio), ¢ importante ressaltar que
os resultados almejados transcendem a dimen-
sao individual, j4 que trata de uma perspectiva
multiparadigmdtica (LEWIS; GRIMES, 2005).
Optou-se em manter as terminologias originais
dos conceitos em razao do ndmero significativo de
pesquisas nacionais que j4 utilizaram o tema como
recorte tedrico, com destaque para o trabalho de
Weick e Westley (2004).

Um assunto inerente ao processo de apren-
dizagem ¢ a qualificacdo profissional, uma vez que
trata da capacidade de individuos atenderem as
expectativas das organizagdes em relagio a seu
desempenho e a seus comportamentos. Embora
seja aparentemente desejdvel que organizacoes te-

nham profissionais capacitados, em determinadas
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situagdes o investimento na formacao profissional
e académica pode ser motivo de preterigbes em
promogdes ou até de demissoes.

De acordo com Boucinhas Filho (2008,
p- 13), essa conduta irregular, ora chamada discri-
minagio por sobrequalificacio, “apresenta efeitos
sociais perversos, pois desestimula o investimento
em educagio e em formacgio profissional, além de
violar o direito ao desenvolvimento subjetivo de
cada individuo”. Embora o termo “sobrequalifi-
cacao” seja mais facilmente encontrado na drea
de direito como campo de pesquisa, o assunto
parece ser bastante promissor também na drea de
administra¢ao, como pode ser visualizado do tra-
balho de Maciel e Camargo (2013), ao relacionar
sobrequalificagao, atitudes e comportamentos no
ambiente de trabalho.

Para Erdogan e Bauer (2009), a literatura
tende a tratar a sobrequalificagio como um feno-
meno negativo, embora exista um paradoxo nessa
observagiao. Enquanto alguns autores defendem
que atitudes negativas no trabalho estao relacio-
nadas a qualificagbes percebidas excedentes as exi-
géncias do trabalho (BURRIS, 1983; JOHNSON,
MORROW, JOHNSON, 2002; MAYNARD,
JOSEPH, MAYNARD, 2006), outros autores de-
fendem que aqueles funciondrios que se percebem
como sobrequalificados, embora exista propensao
a sair, desempenham performance superior sob a
perspectiva de seus supervisores.

A postura da empresa intermediada por
seus gestores, NO que tange 4 presenga ou a au-
séncia de reconhecimento, implica o grau de sa-
tisfaciao de seus funciondrios. Embora a satisfacao
no trabalho seja um fenémeno complexo por ser
inerente intrinseco a partir da percep¢ao de cada
individuo, entende-se que ela sofre influéncia de
forcas internas e externas ao ambiente de trabalho
imediato (FRASER, 1983), podendo interferir no
comportamento profissional ou até mesmo social
dos individuos (LOCKE, 1976).

Considerando que a aprendizagem de
individuos é fator critico em ambientes dinAmi-
cos e que a longevidade ou a descontinuidade de
seu vinculo com as organiza¢ées depende de sua

interpretacao do ambiente no qual estao imersos,

%]

a utilizagio da satisfacao no trabalho justifica-se
como varidvel diretamente relacionada e depen-
dente, uma vez que a maneira como determinado
individuo se sente em relacio ao trabalho e o
significado que o trabalho ocupa em sua vida, ¢
um elemento critico da experiéncia de emprego.

Um paradoxo surge como ponto ainda
inexplorado na rela¢do entre aprendizagem orga-
nizacional e percepc¢io dos funciondrios no que
tange as atividades desenvolvidas nas organizagoes
em comparagao as qualificacoes que eles julgam
possuir. Por um lado, o aprendizado continuo em
atividades que representam desafios e perspectivas
de crescimento pode ser representado por fatores
intrinsecos e, portanto, estar ligado a fatores mo-
tivacionais, mas também por fatores necessdrios
apenas para manutenc¢ao de conhecimentos ji
adquiridos, que podem ou nio estar ligados a sa-
tisfacao no trabalho. Percebe-se que existe um grau
de subjetividade inerente ao préprio individuo e
que precisa ser explorado, mesmo reconhecendo a
complexidade e a existéncia de diferentes varidvelis,
ao colocar o tema “satisfacao no trabalho” como
varidvel dependente.

Diante do exposto, o objetivo do presente
trabalho foi verificar a influéncia da aprendizagem
(tipo exploration e tipo exploitation) e da sobre-
qualifica¢ao (na dimensio incongruéncia) do
individuo no trabalho sobre sua satisfacao. Para
consecugio desse objetivo foi realizado um levan-
tamento (survey) que contou com uma amostra
final de 238 observacoes.

Assim, a defini¢io do problema de pes-
quisa supracitado justifica-se pela relevincia
tedrica em relacionar atitudes do individuo que
sdo influenciadas centralmente pela natureza do
trabalho (i.e., sobrequalifica¢do e aprendizagem)
sobre um consequente cognitivo e afetivo, que éa
satisfacao. Sob o ponto de vista da prética geren-
cial, os resultados oferecem subsidios importantes
para um entendimento mais abrangente sobre a
satisfagao no trabalho, especialmente para defi-
nicao de planos com foco em comportamentos
individuais e de equipes.

O trabalho ¢ apresentado como um todo a

partir da seguinte estrutura: (1) breve introdu¢io ao
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contexto da pesquisa; (2) fundamentagio tedrica
sobre satisfacio no trabalho, sobrequalificacio
e aprendizagem organizacional (exploration e
exploitation); (3) procedimentos metodoldgicos;
(4) andlise dos dados e discussao dos resultados;

e (5) conclusées.

2 QUADRO TEORICO-EMPIRICO DE
REFERENCIA E HIPOTESES

O referencial tedrico-empirico no qual
se apoia a investigacao estd dividido em trés
subsec¢oes: aprendizagem dos tipos exploration
e exploitation, sobrequalificagio no trabalho e

satisfacao no trabalho.

2.1 Satisfa¢ao no trabalho

Existe um grande ntimero de pesquisas so-
bre satisfagdo no trabalho ligadas 4 4rea da psicolo-
gia. Pesquisadores desse campo de conhecimento
argumentam que a maneira como um individuo se
sente em relacdo ao trabalho e o significado que o
trabalho ocupa em sua vida é um elemento critico
da experiéncia nas organizacoes (RAFFERTY,
GRIFFIN, 2009). Esses autores argumentam que,
embora a maioria das suas revisdes sobre estudos
empiricos relacionados a satisfagio a trate como
varidvel dependente, alguns autores defendem
que o assunto é um construto social, porque é
mediado por relagdes entre condicdes de trabalho
e consequéncias individuais e organizacionais
(DORMANN, ZAPE 2001).

Muitos pesquisadores tém dedicado esforco
particular para explorar as relagoes entre satisfagao
no trabalho e performance individual. Todavia, é
importante ressaltar que o tema possui abrangén-
cia mais ampla, como nas relagbes com turnover
(HOM etal., 1992; WRIGHT, BONNET, 2002),
absenteismo (THARENOU, 1993) e satisfaciao
com a vida (RODE, 2004; TAIT, PADGET,
BALDWIN, 1989).

A definicao de satisfacio no trabalho ¢é

complexa, pois permite ampliar perspectivas

para diferentes correntes de pensamento, além
de incluir andlise nos Ambitos comportamental e
cognitivo. Para fins de mensuracio, Locke (1969;
1976) sugere que os elementos causais da satis-
facao no trabalho estao ligados a seu contetido,
reconhecimento e promogao, ambiente de traba-
lho, relacionamento com colegas, subordinados e
superiores, além das condic¢oes estabelecidas por
meio de politicas e competéncias exigidas pela
empresa.

De acordo Rafferty e Griffin (2009),
pesquisadores apresentam diferentes definicoes
para satisfacio no trabalho: reacio emocional
no trabalho; reagdo afetiva, que resulta da com-
paragio dos resultados atuais com aqueles que
sdo desejados; o estado de prazer emocional re-
sultante da avaliagdo dos valores de um posto de
trabalho; uma resposta afetiva, que geralmente é
medida como uma avalia¢iao de atitudes de tra-
balho em relagio a padrées internos ou externos
de individuos. Embora alguns trabalhos definam
a satisfacao do trabalho de maneira diferente, €
possivel perceber que todos convergem para um
estado comportamental ou cognitivo, conforme
proposto por Weiss (2002).

A maioria dos estudiosos reconhece que
a satisfacdo no trabalho é um conceito global
que inclui também vdrias facetas (RAFFERTY,
GRIFFIN, 2009). A classificagdo mais tipica foi
proposta por Smith, Kendall e Hulin (1969), que
identificaram cinco facetas, incluindo: saldrio,
promocao, colegas de trabalho, supervisao e do
proéprio trabalho. Para Locke (1969), a satisfacao
no trabalho é a soma das avalia¢oes dos elementos
que compdem a satisfagio.

Percebe-se que o assunto percorre um
interesse histdrico, mas que ainda estd em grande
evidéncia, especialmente pelo fato de estar ligado a
uma ciéncia nio exata com dificeis escalas de men-
suragdo, que pode variar de acordo com o contexto
e com as situagoes atuais de cada individuo dentro
da organizagdo, com impactos significativos em
absenteismo, turnover, retengao, motivagio e, por
consequéncia, satisfagio no trabalho, o que torna
ainda mais atrativo como campo de estudo com

énfase em organizagoes.
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2.2 Sobrequalificagao e aprendizagem como

antecedentes da satisfacao no trabalho

Nessa se¢ao, a sobrequalificacio e a aprendi-
zagem sio discutidas como elementos antecedentes,
portanto com potencial influéncia sobre a satisfa-
¢ao no trabalho. A relaciao teoricamente estabele-
cida entre sobrequalificacdo e satisfagdo ocorre em
fungao de a sobrequalificagio ser definida como
uma avaliacdo na qual o trabalhador julga que estd
em uma situa¢do na qual apresenta qualificagoes,
como educacio, habilidades e conhecimentos,
que excedem as exigéncias que ele encontra no
seu trabalho (KHAN, MORROW, 1991). Por sua
vez, a aprendizagem ¢é vista como um elemento
também antecedente da satisfagio, mas que opera
no sentido de contribuir para um aumento dessa
varidvel dependente. Assim, a sobrequalificagiao
influencia negativamente a satisfa¢io, ao passo
que a aprendizagem se relaciona positivamente
com esse mesmo construto.

Uma lacuna significativa na literatura
sobre o assunto ¢ identificar varidveis poten-
cialmente negativas ou positivas que possam
ter relagao direta com decisées individuais no
que tange 2 longevidade do funciondrio na or-
ganiza¢do. Entende-se que tais decisbes estdo
relacionadas as atitudes e aos comportamentos a
partir da percepgao e anseios dos funciondrios em
relagio a sobrequalificagio, e que a compreensio
dessa relagdo pode contribuir nio somente para
a evolucio dos estudos organizacionais sobre um
assunto pouco estudado no contexto brasileiro,
mas também de propiciar as organizacdes subsi-
dios importantes para lidar com os efeitos nocivos
da sobrequalificacao sobre atitudes e volume de
negdcios e potencializar os efeitos positivos.

A situagio se torna ainda mais complexa a
partir do reconhecimento que a subjetividade ocu-
pa espago cada vez maior para esse entendimento.
Na linha de pensamento da sobrequalifica¢io, a
Teoria da Privagiao Relativa defende que a situagao
objetiva dos individuos raramente ¢ suficiente
para explicar como eles se sentem e se comportam

no contexto de trabalho, uma vez que as reacoes
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individuais em relacio a determinada situacao
dependem de avaliagoes subjetivas (FELDMAN,
LEANA, BOLINO, 2002; JOHNSON,
MORROW, JOHNSON, 2002).

Nesse sentido, nas situagoes em que indi-
viduos percebem discrepancia entre o que se tem
€ o0 que interpreta que tem direito, a consequéncia
implicard rea¢des negativas (GURR, 1970), ge-
rando insatisfacio. De fato, considerando que
individuos constréem um repertério de conhe-
cimentos e habilidade no decorrer de suas vidas,
parece natural que suas expectativas passem por
um julgamento pessoal, com base no esfor¢o para
conquistar tais conhecimentos e habilidades e isso
influencia sua satisfacao.

Para Feldman (1996, p. 387), a “sobrequa-
lificagdo pode ser considerada parte da definigao
mais ampla do termo subemprego, ou seja, uma
situagdo de emprego de qualidade inferior em
comparac¢io com algum padrio de trabalho”.
Embora esse argumento parega extremo num
primeiro momento e sejam reconhecidas outras
varidveis a serem levadas em consideragiao, mui-
tas dessas varidveis sdo frequentemente tratadas
como sindénimos ou com pouca distingdo entre
elas (SMITH, 1986; JOHNSON, MORROW,
JOHNSON, 2002).

Talvez o termo “subemprego” nao seja
a definigao mais adequada pela falta de estudos
com esse recorte tedrico, mas considerando que
existem estudos importantes com énfase na relagao
entre sobrequalificacio e insatisfagao no trabalho,
ele ndo parece tao distante da realidade. Fine e
Nevo (2008), com base em estudos sobre o tema,
afirmam que a sobrequalificacio e a insatisfagio
podem estar ligadas a diferentes varidveis (respon-
sabilidades, saldrios, desafios, perspectivas, entre
outros) e apresentam maior intengdo de interrom-
per um vinculo com determinada empresa do que
outros funciondrios devidamente qualificados.
Decorre da avaliacio cognitiva e afetiva que o
individuo atribui a seu trabalho e sua relacio com

a sobrequalificagio a seguinte hipdtese:

H,: A sobrequalificagio se relaciona nega-
tivamente com a satisfacao do individuo

no trabalho.
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Por sua vez, como apontado, a aprendiza-
gem opera sobre a satisfacao no sentido contrdrio
a influéncia da sobrequalificagio. Isso decorre das
caracteristicas da aprendizagem, pois o processo de
aprendizagem, em vez de mostrar que o individuo
tem competéncia acima do necessdrio para suas
atividades, evidencia que o trabalhador enfren-
ta possibilidades de melhorar sua qualificagio.
Entretanto, a compreensao de como o processo
de aprendizagem ocorre ¢ fator critico para que
gestores organizacionais possam definir agdes para
acompanhar as inevitdveis mudancas provenientes
de ambientes mais dinAmicos.

Ao discorrer sobre como o processo de
aprendizagem se d4 efetivamente no ambiente
organizacional, o trabalho de March (1991) contri-
bui significativamente. De acordo com o autor, os
conceitos de exploration e exploitation representam,
respectivamente, a preocupagio sobre como os pro-
cessos de inovagido e exploragdo de velhas certezas
ocorrem (HOLLAND, 1975; KURAN, 1988;
SCHUMPETER, 1934). Em outras palavras, ex-
ploration refere-se aquelas atividades destinadas a
busca de novos conhecimentos para a organizagio e
exploitation se traduz no uso daquele conhecimento
jé adquirido (LEVINTHAL, MARCH, 1993).

Para March (1991), ambos sao fundamen-
tais para a organizac¢io, mas eles competem por
recursos escassos, o que pode fazer que as organi-
zagOes facam escolhas explicitas ou implicitas em
relacio a eles. As escolhas explicitas estao ligadas
a decisoes calculadas sobre alternativas de inves-
timentos e estratégicas competitivas; as escolhas
implicitas sao pautadas em muitas caracteristicas
de formas organizacionais e custos, como: proce-
dimentos relacionados ao acimulo e reducao de
folga, regras de pesquisa e préticas, formas como
as metas sao estabelecidas e alteradas, e sistemas
de incentivo.

De acordo com Gupta, Smith e Shalley
(2006), com base nos trabalho de March (1991),
exploration estd ligado a necessidade de as organi-
zagbes aprenderem a partir da tentativa de coleta
e aquisi¢ao de novos conhecimentos. Pelo fato de

estar ligado a incertezas e, até certo ponto, de

descontinuidade, esse posicionamento da organi-
zagio pode gerar certos conflitos com as expectati-
vas dos funciondrios, caso ele ndo tenha o perfil para
determinada fun¢io, estar alocado no lugar errado
ou, até mesmo, de pertencer a uma organizagao no
qual nio compartilha valores e crencas.
Compreender as escolhas e melhorar o
equilibrio entre as duas formas de aprendizagem
¢ complicado pelo fato de as duas variarem nao
somente em relacio a seus valores esperados,
mas por estarem diretamente ligadas a sua va-
riabilidade, ao tempo e a distribui¢ao dentro e
fora da organizacdo. Nesse sentido, os processos
para a alocagio de recursos entre elas envolvem
dimensoes intertemporais, interinstitucionais e
interpessoais, bem como as preferéncias de risco.
Em trabalho posterior, mas ainda alinhado
a proposta de March (1991), Adler, Goldoftas e
Levigne (1999) associam o termo exploitation ao
uso do conhecimento em busca da eficiéncia por
meio da quantidade de recursos utilizados para a
consolidacdo da experiéncia adquirida. Ao con-
trdrio da descontinuidade, nessa forma de apren-
dizagem hd uma tendéncia para o conhecimento
explicito, apresentando uma ideia de clareza, de
continuidade e de estabelecimento de rotinas e de
padroes. Embora tal constatagio seja mais visivel
em processos industriais, como em economias de
escala por meio da repeti¢do e aprimoramento de
técnicas e praticas, o estabelecimento de rotinas e
padroes esperados de comportamento pode atingir
uma aprendizagem em nivel institucional capaz de
ser internalizada com perspectivas de longo prazo.
Um dos retornos associados a exploragiao
de novos conhecimentos (exploration) é o de eles
serem mais varidveis e distantes no tempo, ao
passo que os retornos associados com o apro-
veitamento, ao se relacionarem a exploitation
no contexto doméstico, sdo mais certos e mais
préximos no tempo (HE, WONG, 2004). Em
outras palavras, as empresas que procuram inovar
e experimentar novos desafios e aprendizados estao
suscetiveis a obter desempenho substancial, bem
como o fracasso, ao passo que as empresas mais
conservadores tendem a gerar um desempenho

mais estivel.
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Tal estabilidade pode também estar ligada
as convicgdes e expectativas de funciondrios que
trabalham nas organizacoes, pois fatores extrin-
secos (externos) ou intrinsecos relacionados as
atividades desenvolvidas por eles também podem
influenciar na satisfacao no trabalho. Logo, a par-
tir do momento que o processo de aprendizagem
envolve pessoas e suas percepgdes no contexto de
trabalho, torna-se relevante entender essa relacio,
uma vez que as estratégias e escolhas feitas pelas
organizagoes irdo influenciar e, até certo momen-
to, condicionar comportamentos dos individuos
por meio da exigéncia de novos conhecimentos
e habilidades.

Nesse sentido, a aprendizagem do tipo
exploration permite que o trabalho seja enrique-
cido vertical e horizontalmente, pois faz que a
rotinizacao das atividades de determinada funcao
seja reduzida. Tal caracterizac¢do possibilita maior
satisfacdo do individuo no trabalho. Jd a aprendi-
zagem do tipo exploitation influencia a satisfacao
negativamente, pois essa aprendizagem ocorre via
maior habilidade, rotiniza¢io das atividades, o que
significa “empobrecimento” do trabalho. Assim,
apesar de tanto exploration quanto exploitation
serem formas efetivas de aprendizagem no nivel
individual, as duas operam de forma diferenciada
sobre a avaliagio global (positiva ou negativa) que
o individuo faz do trabalho: uma tem potencial
para aumentar a satisfagdo, ao passo que a outra
tem de reduzi-la. Dai advém as préximas hipdteses

do presente estudo:

H,: A aprendizagem do tipo exploration se
relaciona positivamente com a satisfagdo

do individuo no trabalho.
H,: A aprendizagem do tipo exploitation se
relaciona negativamente com a satisfagao
do individuo no trabalho.

3 PROCEDIMENTOSMETODOLOGICOS

O delineamento da presente investigacao

contemplou decisbes quanto a mérodo, amplitude
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temporal, nivel e unidade de andlise e delimitagao
(populagdo e amostra), conforme os elementos
destacados por Babbie (1998). O método de
investigacao ¢ o levantamento. A pesquisa adota
corte transversal em sua dimensdo temporal. O
nivel de andlise é individual e a unidade de andlise
¢ o individuo (BABBIE, 1998). A populacio foi
constituida por cinco organiza¢oes da cidade de
Curitiba (PR) que operam no setor de servigos,
mas nao tinham qualquer relagio entre si. Os
critérios da selegao foram: disponibilidade das
organizagdes para participar do estudo, atuagio
no setor de servigos, porte de no miximo 180
funciondrios para nao agregar empresas com
diferencas de estrutura, beneficios ou outros ele-
mentos que distinguem as grandes das pequenas
organizacoes. Essas empresas somavam cerca de
670 funciondrios.

Na coleta dos dados, todos os funciondrios
foram convidados a responder o questiondrio, que
inclufa instrugdes sobre como preencher o formu-
lario e informava que ele deveria ser depositado em
uma caixa lacrada, a qual apenas os pesquisadores
teriam acesso. Adicionalmente, foi informado que
os dados seriam divulgados apenas no agregado,
por meio da média de todos os funciondrios. As
organizagoes que participaram do estudo foram:
escola de informdtica, faculdade, varejo de eletro-
eletrdnicos, autoescola e empresa de cobranca. A
amostragem por adesdo possibilitou compor uma
base de dados com 238 observagoes vdlidas, o que
representou uma taxa de resposta de aproximada-
mente 35%. Em relacdo a género, a amostra foi
composta por 64,10% de homens e 35,90% de
mulheres. O percentual de funciondrios em nivel
operacional/técnico foi de 75,50% e em cargo de
supervisao ou funcao superior, igual a 24,50%.
A média de idade foi de 29 anos e 4,2 anos de
tempo na empresa. No tratamento dos dados fo-
ram aplicadas as técnicas de Estatistica Descritiva,
Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) e Andlise
de Regressao Multipla. Foram empregados os
softwares PASW® versao 18 e AMOS™ versao 18.

3.1 Descrigao e avaliagao das medidas

O instrumento de coleta de dados foi

composto pelas seguintes varidveis de controle:
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género (0, feminino; 1, masculino), cargo (O,
operacional/técnico; 1, cargo superior), tempo de
empresa (medida em anos e transformada via Log
da varidvel) e idade dos respondentes (medida em
anos e transformada via Log da varidvel). As va-
ridveis de efeito principal (7.e., sobrequalificacao,
aprendizagem exploration, aprendizagem exploi-
tation) e a varidvel dependente (satisfagao) foram
compostas por multiplos indicadores em escala
de Likert com cinco pontos. A sobrequalificacio
foi avaliada por quatro indicadores utilizados
por Johnson, Morrow e Johnson (2002) para a
dimensao da incongruéncia percebida (Perceived
Mismatch) e a escala de aprendizagem organiza-
cional no nivel individual foi elaborada a partir
de seis indicadores para cada uma das defini¢oes
de exploration e exploitation encontradas na lite-
ratura (GUPTA, SMITH, SHALLEY, 2006; HE,
WONG, 2004; LEVINTHAL, MARCH, 1993;
MARCH, 1991). A varidvel dependente (satisfa-
¢do) foi mensurada a partir dos cinco indicadores
propostos por Brayfield e Rothe (1951).

Para validagio das medidas, as varidveis
intervalares foram examinadas inicialmente em re-
lagio a sua distribui¢io via inspegiao grifica (HAIR
JR. et al., 2009) e entio submetidas a Andlise
Fatorial Confirmatéria. Nenhuma das varidveis
foi avaliada como normal e entio verificou-se
também os indices de assimetria e de curtose. A
assimetria variou de -0,948 a 0,514 e a curtose,
de -1,072 até 1,660. Como esses valores nao
foram altos, especialmente a assimetria, os dados
foram submetidos a técnicas multivariadas sem
ressalvas. Schumacker e Lomax (2004) afirmam
que varidveis com assimetria de +1,5 permitem a
aplicagio de técnicas multivariadas que pressupo-
nham normalidade sem incorrer em Erro Tipo I

ou Erro Tipo II. Na aplicacido da Andlise Fatorial

Confirmatdria adotou-se o método de estimaciao
da mdxima verossimilhanca.

A estrutura fatorial final exigiu a exclusiao
de duas varidveis manifestas (um indicador de
aprendizagem tipo exploration e um indicador
de aprendizagem tipo exploitation) que tiveram
carregamentos abaixo de 0,40. Quando esses
indicadores foram excluidos, o modelo com as
quatro varidveis latentes apresentou boa qualidade
de ajustamento da matriz empirica dos dados a
matriz tedrica. O ajustamento foi avaliado a partir
das seguintes medidas: x?*°*>%/Graus de Liber-
dade!® = 2,10, RMR = 0,05 e RMSEA = 0,07
(HAIR JR. et al., 2009). Os indicadores CFI =
0,94, IFI = 0,94 e TLI = 0,93 também estao acima
da referéncia de 0,90 (SCHUMACKER, LOMAX,
2004). A consisténcia interna dos fatores (varii-
veis latentes) foi avaliada pelo cdlculo do Alfa de
Cronbach (2), que esteve acima de 0,70 para os
quatro fatores. Além da consisténcia interna foram
examinadas ainda a Confiabilidade Composta e a
Variincia Média Extraida (AVE). A Confiabilida-
de Composta das varidveis latentes também esteve
acima de 0,70. A Varidncia Média Extraida variou
entre 0,46 e 0,69. Mesmo tendo como referéncia
0,50 para essa medida, é importante ressaltar
que ela foi gerada principalmente para examinar
a validade discriminante dos fatores. A validade
convergente dos indicadores em seus respectivos
fatores foi assegurada em razdo de constatar que
a carga padronizada de cada um dos indicadores
foi estatisticamente significativa (p-value < 0,01).
Para atestar a validade discriminante das medidas
adotou-se o procedimento proposto por Fornell
e Larcker (1981). A correlagio entre cada par de
varidveis latentes foi elevada ao quadrado e entdo
comparada com a Varidncia Média Extraida.
Como nenhuma correlagao foi superior ao AVE,

constatou-se a validade discriminante dos fatores.

103

R. bras. Gest. Neg,, S3o Paulo, v. 16, n. 50, p. 96-109, jan./mar. 2014

@oe0



Alex Sandro Quadros Weymer / Cristiano de Oliveira Maciel / Belmiro Valverde Jobim Castor

TABELA 1 — Anilise fatorial confirmatéria

Descrigio das varidveis manifestas e confiabilidade das varidveis latentes Carregamento
Exploration (AVE = 0,65; Confiabilidade Composta = 0,905 2 = 0,90)

Nos tltimos 6 meses tenho descoberto coisas que poderiam inovar no trabalho. 0,896
Nos tltimos 6 meses tenho descoberto oportunidades de modificagbes para a organizagio. 0,904***
Nos tltimos 6 meses tenho descoberto inovacoes benéficas para a organizagao. 0,847***
Nos ultimos 6 meses tenho buscado e descoberto novas formas de realizar o trabalho. 0,646***
Nos tltimos 6 meses tenho inovado na forma de executar meu trabalho. 0,693"
Exploitation (AVE = 0,69; Confiabilidade Composta = 0,91; 2 = 0,91)

Nos tltimos 6 meses tenho aumentado a eficiéncia na forma de realizar meu trabalho. 0,597***
Nos ultimos 6 meses tenho aprendido melhor a realizar minhas atividades de trabalho. 0,875%**
Nos ultimos 6 meses tenho aumentado a produtividade na forma de realizar meu trabalho. 0,916***
Nos utltimos 6 meses tenho conseguido fazer meu trabalho de forma mais rédpida. 0,896***
Nos tltimos 6 meses tenho conseguido fazer meu trabalho de forma mais prética. 0,827
Sobrequalificagao (AVE = 0,46; Confiabilidade Composta = 0,77; a = 0,76)

Minha educacio formal me qualifica além do necessdrio para fazer meu trabalho. 0,692
Minha experiéncia profissional estd além do que ¢ exigido em meu trabalho atual. 0,723***
Francamente, estou qualificado além do necessdrio para fazer meu trabalho. 0,760***
Meus talentos nio sio plenamente utilizados em meu trabalho. 0,518
Satisfacio (AVE = 0,64; Confiabilidade Composta = 0,90; 2 = 0,90)

Estou bem satisfeito com meu trabalho atual. 0,730%**
Na maioria dos dias eu estou entusiasmado com meu trabalho. 0,808***
Eu realmente “aproveito” (gosto) quando estou em meu trabalho. 0,823***
Eu considero meu trabalho bem agraddvel. 0,810***
Cada dia de meu trabalho parece que passa muito rdpido de tdo bom. 0,832

Fonte: dos autores

s 5 < 0,01,

Oz significAncia nao calculada (parimetro afixado em 1).

a: Alfa de Cronbach (Referéncia = 0,60). AVE: Varidncia média extraida (Referéncia = 0,50).

4 ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO
DOS RESULTADOS

Ap6s a validagao das medidas empregadas
no estudo foram gerados escores para os fatores
com as médias dos indicadores. Na sequéncia,
esses escores foram submetidos 4 andlise de corre-
lacdo, cujo resultado aparece junto da média e do

desvio-padrao de cada varidvel na Tabela 2. Como

se observa, a satisfacio é o fator ou construto com
menor média. As duas dimensées da aprendiza-
gem apresentam medidas mais altas (3,73 e 3,46)
em numeros absolutos. A sobrequalifica¢io tem
média igual a 3,30. Vale destacar que a varidvel
satisfacdo no trabalho apresentou correlagoes es-
tatisticamente significativas (p-value < 0,01) com

todas as varidveis independentes.

TABELA 2 — Média, desvio-padrao e correlagoes entre fatores latentes

x S Exploration Exploitation Sobrequalificagao Satisfacao
Exploration 3,46 0,72 1
Exploitation 3,73 0,66 0,577*** 1
Sobrequalificagao 3,30 0,78 -0,029 0,037 1
Satisfagdo 2,85 0,92 0,277*** 0,233*** -0,379*** 1

Fonte: dos autores
***p-value < 0,01
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A leitura dos resultados da tabela de cor-
relagbes contribuiu para escolha da Andlise de
Regressao Multipla para teste das hipdteses. Na
aplicagiao dessa técnica optou-se pelo método de
estimacdo de Minimos Quadrados Ordindrios.
Para avaliar a influéncia das varidveis indepen-
dentes sobre a dependente (i.e., satisfagao) foram
desenvolvidos quatro modelos. No primeiro
modelo foram inseridas apenas as varidveis de
controle. Os resultados desse modelo servem de
comparac¢ao com os demais, para verificar, por
exemplo, se 0 R? dos modelos com as varidveis
de efeito principal nao estiao inflacionados em
funcao dos efeitos das varidveis de controle. No
segundo modelo testaram-se apenas os efeitos da
sobrequalificagao na satisfagio no trabalho. No
terceiro modelo, os dois tipos de aprendizagem
foram definidos como varidveis de efeito princi-
pal; no quarto modelo, as trés varidveis de efeito
principal foram adicionadas a0 mesmo tempo. A
discussao das hipSteses considera os resultados
desse tltimo modelo.

Todos os modelos foram avaliados em
termos de outliers multivariados, linearidade,
homoscedasticidade, multicolinearidade, norma-
lidade e independéncia dos residuos. Para verificar
se existiam outliers multivariados, foi extraida a
distancia de Mahalanobis (DD?) e entio calculada

a probabilidade do chi-quadrado com graus de

liberdade para todas as observagoes. Consideran-
do um p-value < 0,01, nao se detectou qualquer
outlier multivariado. A linearidade foi verificada
pela inspecao visual das relagoes entre pares de
varidveis e também pela estimagdo das curvas
linear, quadrdtica, exponencial e ctubica. Todos
os testes indicaram que nio existe padrio nio
linear nas associacbes entre varidveis dos quatro
modelos testados. A homoscedasticidade foi ates-
tada graficamente via constatagio de um padrio
aleatério na dispersao dos residuos em torno da
reta, também para todos os modelos. Para verificar
a independéncia dos residuos fez-se a extragio da
medida de Durbin-Watson. O valor desse teste
variou de 1,695 a 1,884, tendo como referéncia
valores préximos a 2 como indicadores de ausén-
cia de autocorrelacgio serial. A multicolinearidade
dos modelos foi avaliada pelo VIE que deve estar
abaixo de 5. Em todas as regressoes esse valor
foi inferior a 1,460. Por fim, a distribuicao dos
residuos foi avaliada pelo teste de normalidade de
Kolmogorov-Smirnov. Nenhum dos testes apre-
sentou resultados com p-value < 0,10 e, por isso,
foi constatada a distribuicao normal dos residuos
para os quatro modelos de regressao. Os resultados
dos quatro modelos propostos e o resumo dos in-
dicadores empregados para avaliar os pressupostos

de aplicagdo dessa técnica constam na Tabela 3.

TABELA 3 — Resultado dos modelos da andlise de regressiao

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Dummy Cargo -0,042 0,006 -0,004 0,040
Dummy Género 0,061 0,062 0,068 0,071
Log Tempo de empresa 0,010 0,050 0,007 0,047
Log Idade 0,105 0,125 0,099 0,118
Sobrequalificagao -0,385%** -0,381***
Exploration 0,229*** 0,203%**
Exploitation 0,124 0,147**
F 1,165 8,475 4,723%%* 10,524***
R? 0,021 0,167 0,118 0,260
R*ajustado 0,003 0,147 0,093 0,235
Durbin-Watson 1,695 1,806 1,784 1,884
VIF (Limite superior) 1,390 1,390 1,450 1,460
Kolmogorov-Smirnov 0,954 0,825 0,803 0,547
Fonte: dos autores
** p-value < 0,05
¥ p-value < 0,01
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O modelo das varidveis de controle mos-
trou que elas nao se relacionam estatisticamente
com a varidvel dependente (F = 1,165, p-value
> 0,05), o que indica que o poder de explicagiao
dos modelos subsequentes estd concentrado nas
varidveis de efeito principal. O modelo 2 conser-
vou as varidveis de controle e adicionou a varidvel
independente sobrequalificacao. Esse modelo
apresentou R*ajustado de 0,14 (F = 8,475, p-value
< 0,01) em func¢ao da influéncia estatisticamente
significativa da varidvel de efeito principal (i.e.,
sobrequalificagdao). O modelo 3, que incorporou
as varidveis de controle e os dois tipos de aprendi-
zagem, apresentou R?ajustado de 0,09 (F = 4,723,
p-value < 0,01). Nesse modelo, a aprendizagem do
tipo exploration foi a que contribuiu efetivamente
para o que modelo fosse significativo, ao passo que
a varidvel aprendizagem tipo exploitation revelou
ndo influenciar a satisfagdo quando ela esteve
ao lado de apenas mais uma varidvel de efeito
principal (i.e., aprendizagem do tipo exploration).
Por sua vez, o modelo 4 contemplou as varidveis
independentes todas juntas. Esse modelo apre-
sentou R?ajustado de 0,23 (F = 10,524, p-value
< 0,01) e evidenciou que todas as varidveis de
efeito principal se relacionam de modo estatistica-
mente significativo com a satisfa¢io no trabalho.
Contrariando uma das hipdteses, entretanto, a
valéncia da relagdo entre aprendizagem do tipo
exploitation foi positiva. Assim, foram confirmadas
as hipéteses H, (sobrequalificacio e satisfacio) e
H, (exploration e satisfagao). A hipétese H, (ex-
ploitation e satisfagao) foi rejeitada em funcao do
valor negativo do beta.

Em relagdo a hipétese 1, que prevé uma
associacdo negativa entre sobrequalificacdo e sa-
tisfagao, verificou-se que efetivamente, na medida
em que o individuo julga ter conhecimentos, ha-
bilidades e formacdo que estao além das exigéncias
de suas atividades, ele também apresenta menor
satisfacdo no trabalho. A confirmacio dessa hipé-
tese indica que o desequilibrio entre as demandas
de conhecimentos e habilidades das atividades de
trabalho e a percep¢io que o individuo tem de
suas qualificagdes tem papel central no grau de
satisfacdao. Tal achado amplia os argumentos de

outros autores que privilegiam, em suas anilises,
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o impacto de caracteristicas da organizacgio e
do ambiente na satisfacao (e.g., RAFFERTY,
GRIFFIN, 2009; SMITH, KENDALL, HULIN,
1969), pois evidencia que a avaliagdo que o pré-
prio trabalhador faz de si mesmo em termos de
qualificagio comparada a proporc¢iao dessas qua-
lidades empregadas no trabalho também opera
como elemento influenciador da satisfacao. Logo,
todos os beneficios que uma organizacio pode
colher da satisfacio do funciondrio e de outras
varidveis influenciadas por ela parecem depender
do acoplamento entre as qualidades do funciond-
rio e o grau e tipo de alocagao dessas qualidades
durante a realizacao das suas atividades.

No que concerne a confirmacgao da hipé-
tese 2, que trata da relagdo entre aprendizagem
do tipo exploration e satisfagio, foi corroborada a
ideia de que a descoberta de inovagdes faz que o
individuo tenha sua satisfacio no trabalho aumen-
tada. Descobrir coisas que podem ser consideradas
inovagoes, identificar oportunidades de realizar
modificagdes na organizacao e identificar novas
formas de executar o trabalho sao elementos que
contribuem para que o individuo se satisfaca
no trabalho. Essa relagio reflete a ideia de que a
inovagdo nio tem impacto apenas em varidveis
organizacionais (e.g., prestigio, reputa¢ao, retorno
sobre os ativos), mas também em varidveis atitudi-
nais, como a satisfacio do trabalhador. Portanto,
as oportunidades que sio dadas ao funciondrio
para poder exercitar a inovagao representam nio
apenas potenciais ganhos em termos de novos
processos e produtos, mas sobretudo fortaleci-
mento da conexdo entre individuo e organizagao
por meio da avaliagio global positiva do trabalho.

Por sua vez, a rejeicao da hipétese 3, a qual
teoriza a relagao negativa da aprendizagem do tipo
exploitation com a satisfagio, mostra que, na ver-
dade, esse modo de aprendizagem também figura
como um estimulo a satisfa¢io no trabalho, pois a
relacio entre essas duas varidveis, ao contrario do
estabelecido anteriormente, tem valéncia positiva.
Tal achado evidencia que adquirir informagées e
compreender, desenvolver maior habilidade na re-
alizacao da tarefa, ser mais eficiente nas atividades
e fazé-las de modo mais pritico e rdpido influen-
cia significativa e positivamente a satisfagio. Isso
significa que as oportunidades de exercicio de
inovag¢io, mesmo que direcionadas a simplesmen-
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te aprimorar o que j4 existe em vez de encontrar
maneiras radicalmente diferentes de execucao de
processos ou de propor ideias de produtos que
rompem com o estabelecido, acabam por impactar
positivamente na satisfagio. Desse modo, a nao
confirmacio dessa hipStese, mas principalmente o
resultado de que a relagio entre aprendizagem do
tipo exploitation e satisfag¢io é positiva, exige novas
reflexdes sobre o status de oximoro atribuido a
aprendizagem nas organizagoes. Isso significa fazer
quea aprendizagem organizacional, que ocorre no
nivel individual, seja reespecificada no que tange
a seus efeitos sobre outras varidveis ao considerar
a aprendizagem do tipo exploration e exploitation.
De fato, as duas formas de aprendizagem parecem
positivas, ao menos quando considerada a satis-
fagao como varidvel resultado. A ideia da apren-
dizagem como um oximoro (expressio composta
por palavras com sentido oposto) deve, portanto,
ser repensada em termos de seus consequentes.
Os resultados do presente estudo apontam que
processos diferenciados, como a aprendizagem
do tipo exploration e do tipo exploitation, aca-
bam por produzir os mesmos efeitos, ainda que
por diferentes caminhos. Nesse sentido, as duas
formas de aprendizagem no nivel individual sao
colocadas como opg¢bes para controle do grau de
satisfagdo no trabalho. E possivel tornar o funcio-
nirio mais ou até menos satisfeito por meio do
grau de oportunidades para que ele possa exercitar
a aprendizagem de um ou outro tipo.

5 CONCLUSOES

A presente investigacao tratou da relacao
entre sobrequalificacio do individuo no trabalho,
suas formas de aprendizagem (exploration e ex-
ploitation) e sua satisfagao. O estudo foi realizado
com base em uma amostra nao probabilistica e
composta por cinco organiza¢oes diferentes, o
que certamente impée cuidados na generalizagiao
dos resultados. Nesse sentido, vale alertar que a
generalizacio permitida pelos achados é apenas
analitica, ou seja, para a teoria e nao para o universo
do estudo. Em adic¢io, as conclusdes apontadas
aqui podem ser consideradas pontos de partidas

para futuras pesquisas.

Conclui-se que os dois tipos de aprendi-
zagem organizacional, ou seja, a aprendizagem do
tipo exploration e exploitation, no nivel individual,
apresentam efeitos similares sobre a satisfacio
no trabalho. Em adigao, especifica-se ainda que
esses efeitos foram observados em um modelo
que considerou também a sobrequalificagao do
individuo no trabalho e essa sobrequalificagiao
prevé em maior grau a variacdo da satisfacio
do que os dois tipos de aprendizagem. O R?
ajustado do modelo que teve a sobrequalificagiao
como varidvel independente explicou 14% da
varidncia da satisfacdo, ao passo que o modelo
que teve como varidveis independentes os dois
tipos de aprendizagem apresentou um R*ajustado
de apenas 9%. Assim, ¢ ressaltada a importancia
da maior influéncia da sobrequalificagio sobre a
satisfacdo do individuo no trabalho. Em tempos
em que hd um maior acesso ao ensino superior e
as empresas investem macigamente em treinamen-
to, é crescente o niumero de trabalhadores que se
percebem como mais qualificados. E importante
destacar que isso nao quer dizer necessariamente
que esses trabalhadores sao mais qualificados por
realizarem cursos superiores ou os treinamentos
oferecidos pelas organizagbes. O que se afirma
é que tais fatores contribuem para um aumento
na avaliagdo que o individuo faz de suas préprias
qualificagbes em comparagao as qualificacoes,
conhecimentos e habilidades que sdo exigidos em
suas atividades.

Em resumo, destaca-se a importincia da
necessidade de equilibrio entre as demandas de
conhecimentos e habilidades das atividades e a
percepgao de qualificagao que cada funciondrio
tem de si mesmo, bem como o papel de duas
alternativas de exercicios de aprendizagem que
estdo a disposicao das organizagdes, para que o

funciondrio sinta-se mais satisfeito.
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