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ESCALA DE VALORES DE APRENDIZAGEM EM ORGANIZAGOES: VALIDAGAO DE UM INSTRUMENTO DE MEDIDA

RESUMO

O presente estudo teve por objetivo o desenvolvimento e validacao da Escala de Valores de Aprendizagem
em Organizacles (EVAO). A partir da Learning Values Scale de Ellis et al. (1999), composta dos fatores
responsabilidade, transparéncia, informacdo vélida e orientacdo, foi realizada a traducdo dos itens da
lingua inglesa para o portugués e adequacédo de linguagem para a cultura brasileira. Feito isso, realizou-se
a analise de conteldo (construto) e semantica dos itens, sendo que dos 35 itens originais 25
permaneceram para validacdo empirica da escala. 522 funcionérios de uma instituicdo financeira com sede
em Brasilia/DF responderam ao instrumento de pesquisa. Apds as analise fatoriais, identificou-se a melhor
solucéo (rotacdo Oblimin) com 3 fatores, que revelou o indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,93. Os fatores
foram denominados: Responsabilidade e Abertura a Aprendizagem (12 itens, a = 0,90), Transparéncia no
Desempenho no Trabalho (4 itens, a = 0,78) e integridade e Igualdade no Trabalho (9 itens, a = 0,85).
Concluindo o estudo, descreve-se recomendac¢des para futuras pesquisas visando o melhoramento da
escala validada, bem como a realizacao de estudos que verifiquem as relacbes entre valores de
aprendizagem em organizac¢des com outras variaveis da literatura de comportamento organizacional.

Palavras-Chave
Valores de Aprendizagem; aprendizagem em organizacfes; comportamento organizacional; escala de
medida

ORGANIZATIONAL LEARNING VALUES SCALE: VALIDATION OF MEASURE INSTRUMENT

ABSTRACT

The aim of this paper was to develop and to validate the Organizational Learning Values Scale (OLVS).
Based on Learning Values Scale of Ellis ef a/. (1999), the items were translated from English language to
Portuguese language. Thirty-five items were submitted to empirical validation and twenty-five items were
confirmed. Five hundred and twenty-two employees of a financial organization were participated of this
research. in the factorial analysis, the best solution was identified (Oblimin rotation, KMO=0,93) with three
factors. The factors were named: Responsibility and Opening to Learning (12 items, a = 0,90),
Transparency in Work Performance {4 items, a = 0,78) and Integrity and Equality at Work (9 items, a =
0,85). Finally, conclusions and recommendations for future research are presented and suggest the
improvement of OLVS as well as to investigate the relationship between learning values and others
organizational variables.
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1 Introducao

A aprendizagem em contextos organizacionais tornou-se um tema que vem recebendo atencdo de
pesquisadores, académicos e consultores nos Gltimos anos, com o intuito de se compreender esse processo
e seus resultados. Segundo Wilpert (1995), algumas razdes fizeram da aprendizagem em organizacfes um
tema de interesse, tais como: reajustamento de politicas de pessoal em virtude de mudancas
demogréficas; alteracdo nas relacdes industriais em consegliéncia de mudancas nos valores sociais;
adaptacdo exigida por um ambiente globalmente competitivo; novas competéncias e repertérios
comportamentais em funcdo do rapido desenvolvimento tecnolégico; propriedade dindmica e integrativa
do conceito de aprendizagem em organizacdes que o torna atrativo na érea de comportamento
organizacional.

Para Bastos, Gondim e Loiola (2004), capacidade de aprender permite gue a organizacdo identifique,
processe e retenha conhecimentos, resultando em melhorias do processo decisério e capacidade de
competicdo. Com a premissa de que varidveis organizacionais impactam o comportamento de uma
organizacao, Lipshitz, Popper e Friedman (2002) destacam a aprendizagem em organizacfes enquanto um
processo multifacetado gue envolve fatores intervenientes em relacdo a sua ocorréncia efetiva.

Dentre as diversas varidveis presentes no contexto organizacional, os valores de aprendizagem
configuram-se como um dos determinantes da aprendizagem em organizactes (POPPER; LIPSHITZ, 1998;
LIPSHITZ, POPPER; FRIEDMAN, 2002), uma vez que permite o compartilhamento de crencas, valores,
atitudes, papéis, suposicées e comportamentos de individuos gue permitem a real aprendizagem
(ARMSTRONG; FOLEY, 2003). Sendo assim, este estudo objetivou descrever o processo de validacao da
Escala de Valores de Aprendizagem em Organizacdes. Para isso, abordou-se a percepcdo de funcionérios
de uma organizacdo financeira acerca da ocorréncia de comportamentos orientados a aprendizagem no
ambiente de organizacdes.

O texto encontra-se organizado em quatro secbes. A primeira discute aspectos tedricos da
aprendizagem em organizacdes, enfatizando a varidvel valores de aprendizagem. A segunda secdo aborda
a metodologia empregada neste estudo para desenvolvimento e validacdo empirica da escala de medida. A
secdo seguinte apresenta os resultados e discussbes, destacando os dados obtidos a partir das andlises
realizadas para validacdo da escala. E, por fim, conclusdes e recomendacbes sao descritas com o intuito de
ressaltar a importancia do estudo para a literatura, bem como destacar propostas de estudos futuros que
contribuam para o desenvolvimento de um arcabouco tedrico-metodoldégico cumulativo em relacdo a
aprendizagem em organizacdes.

2 Referencial Teérico

O campo de estudos da aprendizagem em organizacbes é marcado pela diversidade conceitual
estimulada pelo interesse de varios pesquisadores em compreender como esse fendbmeno se da em
contextos organizacionais (EASTERBY-SMITH, 1997; POPPER; LIPSHITZ, 1998; EASTERBY-SMITH; ARAUJO,
2001). Como conseqliéncia da proliferacdo de conceitos acerca da aprendizagem em organizacdes, Popper
e Lipshitz (1998) destacam o debate da antropomorfizacao em que muitos autores discutem a apropriacao
de um fenbmeno individual para o nivel organizacional. Entretanto, alguns estudiosos propdem o uso do
termo aprendizagem em organizacdes como uma metéfora que permite inferir a similaridade de processos
de aprendizagem nos niveis individual, coletivo e organizacional (WEICK; WESTLEY, 1996, POPPER;
LIPSHITZ, 1998; GHERARDI; NICHOLINI, 2003; BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004).

Apesar das divergéncias conceituais presentes na literatura do campo da aprendizagem em
organizacfes, é possivel observar algumas convergéncias como énfase na aprendizagem individual como
alicerce da aprendizagem em organizacdes, a importédncia dada as interagdes sociais como meio de
compartilhamento de conhecimentos e experiéncias, bem como o destague ao papel da estrutura
organizacional como elemento de suporte para a aprendizagem de individuos e organizacdes.

Com base nas afirmacdes de Easterby-Smith e Araljo (2001), a aprendizagem em organizacdes pode
ser compreendida em duas dimensdes, uma tangivel e outra intangivel. A dimensédo tangivel refere-se a
aprendizagem como um fendmeno técnico, ou seja, um processo de transformacdo, interpretacdo e
resposta a informacfes advindas dos ambientes internos e externos a organizacdo. Essa dimenséo é
caracterizada pelos mecanismos de aprendizagem e gestao de informacdes e conhecimentos (NONAKA;
TAKEUCHI, 1997; POPPER; LIPSHITZ, 1998; GARVIN, 2002; ISIDRO-FILHO, 2006).
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A dimensado intangivel caracteriza-se pela énfase na aprendizagem como um fenémeno social na
medida em gue evidencia como as pessoas atribuem significados a suas experiéncias no trabalho e os
compartilham com seus pares em ambientes intra e interorganizacionais. Nesse sentido, importa destacar
o papel da cultura organizacional como reguladora do pensar, sentir e agir de individuos, uma vez que o
presente trabalho tem como objeto de estudo os valores de aprendizagem em organizagdes.

O termo cultura organizacional foi popularizado na literatura de gestdo na década de 1980, com a nocdo
de gue a exceléncia da organizacdo dependia das formas comuns de pensar, sentir e agir de seus
membros (HOFSTEDE, 1991). Na visdo de Hofstede ef a/(1990), apesar da diversidade tedrica, muitos
estudiosos concordam que a cultura organizacional é: (a) holistica; (b) determinada historicamente; (c)
relacionada com 0s conceitos e estudos antropoldgicos; (d) construida socialmente; {e) intangivel; (f) dificil
de mudar. Complementando essa nocdo, Duncan (1989) afirma que a cultura apresenta trés
caracteristicas: é aprendida, compartilhada e transmitida. Isso reforca que a cultura das organizactes
apresenta duas dimensdes: objetiva e subjetiva.

Segundo Duncan {1989), a dimensdo objetiva da cultura organizacional é constituida dos produtos que
estdo fora das mentes dos individuos, isto é, sagas, mitos, rituais e ceriménias etc. A dimenséao subjetiva,
por sua vez, representa os conteldos técitos introjetados e partilhados pelos individuos como valores,
visbes de mundo, significados e interpretacfes. Essas facetas da cultura organizacional encontram
sustentacdo na perspectiva da cultura corporativa, na qual as organizacbes sdo concebidas como
produtoras de artefatos ou elementos culturais que regulam e adaptam pessoas e organizagbes (SILVA;
ZANELLI, 2004).

Com a premissa da cultura organizacional regular e adaptar pessoas e organizacbes, esse conceito
passou a ser aplicado no campo da aprendizagem em organizacées principalmente no final da década de
1990. Muitos autores cunharam o termo cultura de aprendizagem com o intuito de se estudar a dimensao
social da aprendizagem (POPPER; LIPSHITZ, 1998; LIPSHITZ; POPPER; FRIEDMAN, 2002; ARMSTRONG;
FOLEY, 2003). Entretanto, parece salutar afirmar que esse termo é inapropriado, visto que cultura é um
construto fluido e abrangente, composto de diversas varidveis. Sendo assim, neste trabalho serd utilizado o
termo cultura organizacional orientada para a aprendizagem para o estudo da aprendizagem como um
fen6meno social.

A cultura organizacional orientada para a aprendizagem é definida por Armstrong e Foley {(2003) como
um conjunto de crencas, valores, atitudes, papéis, suposicbes e comportamentos compartilhados que
permitem a real aprendizagem na organizacao. Essa definicao embasou o presente estudo, pois ressalta as
dimensdes objetiva (tangivel) e subjetiva (intangivel) da cultura, o que favorece a identificacdo de
elementos culturais que ddo suporte para a ocorréncia da aprendizagem e contribui para a clarificacéo
conceitual da aprendizagem em organizacgdes.

Para Ellis et a/. (1999) e Popper e Lipshitz (1998), cultura organizacional orientada para a aprendizagem
é constituida dos seguintes valores: transparéncia, informacao valida, orientacdo e responsabilidade. Para
esses autores, transparéncia é a exposicdo de pensamentos e acbes em relacdo ao outro na medida em
que recebe feedback; informacado vélida é coletar e prover informacdes reconhecidas e suas implicacdes;
orientacdo é focar na relevancia da informacdo para o individuo, sem considerar seu padrdo social; e
responsabilidade é responsabilizar-se em aprender e implementar o que foi aprendido.

Cabe destacar gue os valores da cultura organizacional orientada para a aprendizagem propostos por
Ellis ef al. (1999) e Popper e Lipshitz (1998) demonstram comportamentos de individuos comprometidos
com a aprendizagem, mas também indicam normas sociais orientadas a aprendizagem existente em
contextos organizacionais. Dessa forma, no presente estudo também abordou-se tais valores como
comportamentos e normas sociais partilhados pelas pessoas na organizacao, visto gue esses autores nao
apresentam o conceitoc de valores no contexto organizacional com amparo da literatura de valores
individuais e organizacionais.

Ellis et a/. (1999) realizaram um estudo para identificar as relacbes entre valores de aprendizagem e a
percepcao de erros criticos no trabalho. Esses autores utilizaram a mesma definicdo de Popper e Lipshitz
(1998) em gue a cultura organizacional orientada para a aprendizagem é formada por valores que
representam comportamentos orientados a aprendizagem: transparéncia, informacdo vélida, orientacdo e
responsabilidade. A percepcado de erros criticos, para Ellis et al. (1999), consiste na severidade dos custos
consequentes de potenciais erros percebidos no trabalho.
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Esses autores validaram uma escala para afericdo dos valores de aprendizagem (Learning Values Scale)
e realizaram entrevistas para a identificacdo de erros criticos percebidos pelos sujeitos participantes da
pesquisa. A amostra foi constituida por 262 funcionérios, sendo 165 de 55 organizacdes {até 3 sujeitos de
cada organizacdo) dos setores publico e privado para a fase um do estudo, e 102 para a fase 2. Na primeira
fase da pesquisa, que envolveu a validacdo da escala de valores de aprendizagem, o resultado da anélise
fatorial revelou quatro fatores referentes aos valores transparéncia, informacdo vélida, orientacdo e
responsabilidade, constituidos por 35 itens, sendo 5, 9, 10 e 11 itens de cada fator, respectivamente.

Na segunda fase da pesquisa, Ellis ef a/. (1999) entrevistaram 102 participantes para identificar os erros
criticos percebidos no trabalho. As entrevistas foram realizadas de acordo com os cargos dos participantes
dessa fase da pesquisa: controladores de trafego aéreo, gerentes de médio e alto nivel, médicos e
psiguiatras de um hospital psiguiatrico, e professores. Os autores da pesquisa identificaram os seguintes
erros criticos:

e Controladores de tréfego aéreo: potencial perda de vidas;

e Gerentes de médio e alto nivel: baixa eficiéncia econémica;

o Médicos e psiquiatras: prescrever ou administrar medicamentos ou tratamentos inapropriados;
e Professores: avaliar os comportamentos e realizacfes dos estudantes.

Os erros criticos percebidos foram classificados pelos autores em duas dimensdes: severidade do erro e
envolvimento versus imparcialidade em relacdo ao erro. Concluindo a pesquisa, Ellis et a/ (1999)
realizaram andlises de variancia (ANOVA), de tendéncia e contrastes analiticos com os resultados das fases
1 e 2. Esses autores identificaram que a percepcdo de erros criticos tem relacdo significante com os
valores de aprendizagem. Em outras palavras, quanto mais o individuo percebe a possibilidade de erros
graves no trabalho, maior é a internalizacdo dos valores estudados, favorecendo a ocorréncia do processo
de aprendizagem em organizag¢bes, melhoria do desempenho individual e organizacional e diminuicdo da
incidéncia de erros graves no trabalho.

A Learning Values Scale foi utilizada no estudo de Somech e Drach-Zahavy (2004) gue tinha por objetivo
investigar as relacfes entre comportamentos de cidadania organizacional e valores de aprendizagem. Os
resultados mostraram que dois valores de aprendizagem, responsabilidade e informacdo valida,
apresentaram relacdo positiva com os comportamentos de cidadania organizacional benéficos a
organizacdo. As relacbes encontradas por Somech e Drach-Zahavy (2004) entre cidadania organizacional e
valores de aprendizagem reforcam a importéncia do desenvolvimento de um arcabouco tedrico acerca da
aprendizagem em organizacfes a partir de estudos que explorem as dimensdes envolvidas nesse processo
e suas relacdes com outras varidveis gue impactam diretamente o desempenho de individuos e
organizacdes.

3 Método

A escala de medida desenvolvida neste estudo originou da Learning Values Scale (LVS) validada por Ellis
et al. (1999), a qual continha itens referentes comportamentos e normas sociais orientados a
aprendizagem em organizacdes. Esses itens foram agrupados em 4 fatores denominados valores de
aprendizagem: transparéncia, responsabilidade, orientacéo e informacdo valida.

Segundo esses autores, transparéncia relne comportamentos de abertura para receber feedback,
responsabilidade significa assumir o comportamento e suas conseqléncias para a aprendizagem;
orientacdo refere-se a abertura para avaliar as informacdes de modo impessoal; e, informacéo valida
envolve comportamentos que visam a melhoria da objetividade e estrutura da informacdo considerada
relevante a organizacdo. A escala validada por Ellis et a/. (1999) é constituida de 35 itens, sendo 5 itens
para o fator transparéncia, 11 itens para o fator responsabilidade, 10 itens para o fator orientacdo e 9 itens
para o fator informacdo vélida. Destaca-se que essa escala foi desenvolvida originalmente na lingua
inglesa, o que demandou a traducdo da mesma para o portugués por um especialista em lingua inglesa e
portuguesa. Cabe ressaltar que a escala original ainda ndo havia sido empregada no Brasil, bem como nao
hé registros na literatura de que a LVS foi validada em outros idiomas ou paises, tampouco se a mesma
passou por novos processos de confirmacao de sua estrutura fatorial.

Apéds a traducdo dos itens, os mesmos foram avaliados com base nos critérios linguagem, ambigUidade,
viés e énfase sugeridos por Glnther (1999), para identificar termos que pudessem prejudicar a
compreensao dos respondentes. Com isso, a redacao dos itens foi alterada para que a leitura e
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compreensdo dos sujeitos participantes da pesquisa ocorressem de modo satisfatério, de acordo com a
linguagem e cultura brasileira e da organizacao estudada.

Em adicao, os itens repetidos foram retirados do instrumento, e aqgueles que se referiam a dois ou mais
objetos distintos em sua redacdo foram reescritos considerando o nimero de objetos destacados. Por
Gltimo, itens relacionados a variadveis diferentes daquelas investigadas neste estudo também foram
excluidos do conjunto.

Apés essas anélises iniciais dos itens, o instrumento foi formatado na versdo para anélise seméantica
com escala de concordancia do tipo Likert, sendo 1 - Nunca Ocorre e 5 - Sempre Ocorre. A andlise
semantica ocorreu com a participacdo de onze funcionarios da organizacdo estudada, sendo esses de
diferentes niveis hierdrquicos e funcionais. O instrumento foi aplicado presencialmente, onde foi
monitorado o tempo médio de resposta e registrou as sugestdes dos participantes quanto a clareza,
linguagem e nivel de compreensdo dos itens. Com essas informacdes, foram realizadas alteracdes na
redacao dos itens principalmente de acordo com as sugestdes quanto a termos gue melhor se adequavam
a realidade da organizacao.

Por fim, o instrumento foi formatado em sua versdo final para aplicacdo, constituida de vinte e sete
itens sobre valores de aprendizagem em organizacdes, itens referentes a caracterizacdo demografica e
funcional, além um campo dissertativo para registro de opinides gue os respondentes julgassem relevantes
sobre o tema.

O instrumento de pesquisa foi disponibilizado aos membros da populacdo-alvo do estudo por meio de
uma péagina eletrénica, armazenada em um provedor de /internet, através de um hiperiink de acesso
enviado por correio eletronico. Essa escolha se deu em funcdo da realizacdo da pesquisa pela rede mundial
de computadores (/internet), possibilitando uma melhor condicdo de abrangéncia e rapidez na coleta de
dados.

A etapa de coleta de dados durou trinta e trés dias, atingindo o nUmero de 522 {guinhentos e vinte e
dois) instrumentos validos, perfazendo aproximadamente 9,57% da populacdo. Importa destacar que a
pesquisa ocorreu com a participacdo de funciondrios do quadro funcional da organizacdo estudada,
pertencentes as diretorias gerais e unidades sediadas em Brasilia/DF, ndo sendo pesquisados os
funcionérios terceirizados e as demais diretorias e unidades de outras localidades do pais, bem como
funcionérios lotados em agéncias.

De acordo com Pasquali {1999, 2005), os critérios de adequacdo da guantidade de respondentes aos
propdsitos de uma pesquisa sdo: de cinco a dez respondentes para cada item do instrumento, ou cem
sujeitos para cada fator medido; ou pelo menos duzentos respondentes. Com base nessas recomendacdes,
o presente estudo atendeu a dois critérios, tendo acima de 7 respondentes para cada item e 522 sujeitos
participantes da pesquisa. Sendo assim, procedeu-se com as analises estatisticas descritivas e inferenciais.

4 Resultados e Discussoes

Inicialmente, os dados foram registrados no programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
versado 12.0. As andlises descritivas e exploratérias para investigar a exatiddo da entrada dos dados, a
distribuicdo dos casos omissos, o tamanho da amostra, os casos extremos e a distribuicdo das varidveis
nédo identificaram erros de digitacdo e mais de 5% de dados omissos em cada varidvel. Casos extremos
univariados e multivariados foram pesquisados por meio dos escores Z e distdncia de Mahalanobis,
respectivamente. Foram encontrados e retirados do banco de dados 16 casos extremos univariados. Nao
foram encontrados casos extremos multivariados. Sendo assim, a amostra final foi de 506 respondentes.
Em adicdo, qguanto a normalidade das respostas, poucos casos de assimetria e achatamento foram
encontrados nas varidveis. Entretanto, ndo ocorreram transformacées, pois Tabachnick e Fidell (2001) as

contra-indicam neste tipo de estudo, podendo existir dificuldades na interpretacdo dos resultados.

A validacdo empirica da Escala de Valores de Aprendizagem em Organizacbes resultou das seguintes
andlises: componentes principais (PC - Principal Components) e método de fatoracdo dos eixos principais
(PAF - Principal Axis Factoring). Segundo Pasquali (1997), as anélises dos componentes principais e
fatoriais aferem a validade em termos de fidedignidade de um instrumento de pesquisa.
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Dessa forma, procedeu-se com as analises dos componentes principais {PC) para estimar o nimero de
fatores, identificar a auséncia de multicolinearidade e analisar a fatorabilidade da matriz de correlacées
(PASQUALI, 2005). Em seguida, realizou-se as anédlises dos eixos principais (PAF) para obtencdo de
estruturas fatoriais. De acordo com Pasquali (2005) alguns critérios podem facilitar a decisdo da
guantidade de fatores a serem extraidos de um instrumento. Dentre eles, neste estudo foram utilizados os
seguintes: valores préprios superiores a 1; analise de distribuicdo dos valores préprios {scree plot); cargas
fatoriais acima de 0,35; anélise dos indices de consisténcia interna dos itens (Alfa de Cronbach) e
interpretabilidade das solucbes propostas.

Gréafico 1 — Valores préprios da escala de valores de aprendizagem em organizagdes

Eigenvalues (v alores proprioes)
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Fonte: dados da pesquisa.

Obteve-se o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,93 (p<0,000), considerado por Kaiser (1974, apud
PASQUALI, 2005) excelente para adequacdo da amostra. O total de varidncia explicada foi de 53,60%. Os
resultados dessas analises indicaram solucdes de 1 a 5 fatores; todas foram testadas com as anélises
fatoriais dos eixos principais (PAF - Principal Axis Factoring), com rotacdes Oblimin e Varimax, e de acordo
com o critério de interpretabilidade (PASQUALI, 2005), optou-se pela solucdo de 3 fatores, com rotacéo
Oblimin.

A tabela a seguir mostra a estrutura fatorial. Os itens com cargas iguais ou superiores a 0,35 também
sao apresentados, assim como suas comunalidades (h?), os indices de consisténcia interna (Alfa de
Cronbach), os eigenvalues (valores préprios), percentuais de variancia explicada e médias e desvios-
padrao dos fatores.

Apds as andlises fatoriais, dois itens foram excluidos por ndo apresentarem carga fatorial satisfatéria
(<0,35) para nenhum dos fatores extraidos. O Fator 1 foi denominado “Responsabilidade e Abertura a
Aprendizagem” e definido como: “conjunto de comportamentos que refletem compromisso e disposicao de
individuos em aprender, identificar as causas de seus erros e mostrar iniciativa em desempenhar-se
melhor no trabalho”.
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Tabela 1 - Estrutura fatorial da escala de valores de aprendizagem em organizacdes.

FATOR 1 - RESPONSABILIDADE E ABERTURA A APRENDIZAGEM

Ordem CF Descri¢do dos itens h?
1 0,76 ltem 14-Em~ minha equipe os funcionarios assumem a responsabilidade 0,63
por suas agdes.
5 0,74 ltem 16-Quando um membro da minha equipe erra, ele verifica 0 que o 0,58
fez errar.
ltem 17-Os membros da minha equipe aprendem com seus erros a fim de
3 0,72 0,60
serem melhores no futuro.
ltem 22-Os membros da minha equipe informam ao chefe sobre os seus
4 0,68 . 0,52
{préprios) erros de trabalho.
5 0,66 ltem 15-Em minha equipe os funcionarios aprendem com os erros dos 0,51
outros.
6 0,65 ltem 8-Os membros da minha equipe admitem seus erros. 0,56
7 0,65 ltem 21-Em minha equipe, os funcionarios dizem a verdade no trabalho. 0,53
8 0,63 ltem 27-Os funciondrios da minha equipe enfrentam os problemas de 0,43
trabalho.
ltem 13-Os membros da minha equipe assumem responsabilidades
9 0,59 . 0,33
pessoais quando o grupo falha.
10 0,55 . Iterrj 9-Os fupci.onér.ios da equipe a que pertenco contribuem em 0,47
discussdes profissionais.
11 0,44 ‘ It,enr.\ 26-0Os funcionarios da minha equipe nao mentem para defenderem a 0,24
si préprios.
12 0,42 ltem 24-Em minha equipe, 0s erros sao discutidos abertamente. 0,51
Eigenvalue = 9,57 % da Variancia Total = 38,28
Alfa = 0,90 N =475
Média = 3,40 Desvio-Padrao = 0,67
FATOR 2 - TRANSPARENCIA NO DESEMPENHO NO TRABALHO
Ordem CF Descrig&o dos itens h?
1 058 ltem 20-Quando funciondrios da minha equipe ndo alcancam metas, eles 050
' preferem guardar isso para si préprios. '
5 055 ltem 19-Os funciondrios da minha equipe informam seus superiores de seus 0.47
' sucessos, mas nao de seus fracassos. '
ltem 23-Os membros da equipe a que pertenco preferem contar "meias
3 0,55 ) ) 0,57
verdades" a fim de parecerem bem-sucedidos.
4 043 ltem 18-Quando cometem erros, os membros da equipe em que trabalho 037
' fornecem informacdes imprecisas. '
Eigenvalue = 2,00 % da Variancia Total = 8,00
Alfa = 0,78 N = 498
Média = 2,56 Desvio-Padrdo = 0,81
Continua...
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Continuacgao...

FATOR 3 — INTEGRIDADE E IGUALDADE NO TRABALHO

Ordem CF Descricao dos itens h2

Item 3-Em minha equipe de trabalho, as pessoas séo encorajadas a dizer francamente o

1 0,71 0,61
que pensam.
2 0,66 Item 1-Nas discussdes em grupo, os participantes tém direitos iguais de falar. 0,51
3 0.59 Iltem 4-O chefe abusa da autoridade nas discussdes referentes ao trabalho de minha 0.43
' equipe. '

4 059 Iltem 6-As acdes da minha equipe de trabalho s&o julgadas por seus méritos, 0.46
' independentemente de quem as executa. '

Item 2-A organizagéo enfatiza o que e porqué os erros acontecem, e ndo quem 0s

5 0,58 0,44
comete.

6 - 0,53 Item 12-Em minha equipe o chefe nunca esta errado. 0,42

7 0,53 Item 11-Nossa norma é "estamos todos no mesmo barco, todos podem cometer erros". 0,45

8 052 Iltem 7-A organizacdo encoraja a igualdade entre diferentes niveis hierarquicos nas 031
' discussbes profissionais. '

9 0,47 Item 25-Os erros séo considerados naturais e legitimos em minha equipe. 0,50
Eigenvalue = 1,83 % da Variancia Total =7,32

Alfa =0,85 N =498

Média = 3,38 Desvio-Padréo = 0,71

Fonte: dados da pesquisa.

O Fator 2 foi denominado “Transparéncia no Desempenho no Trabalho” e refere-se a: “comportamentos
de funcionarios e equipes de trabalho a respeito de falhas no desempenho no trabalho”. De acordo com a
Tabela 1, esse fator apresentou um Alfa de Cronbach igual a 0,78, com itens de carga fatorial entre 0,43 e
0,58. Conforme Pasquali (2005, os itens tiveram validade entre razoavel e boa, mostrando que o fator
apresenta certa confiabilidade para afericdo dessas acdes em organizacdes. Entretanto, é importante que
outros estudos busquem melhorar esses escores a fim de se construir uma medida mais consistente, seja
pela insercdao de mais itens e/ou pela melhoria de sua redacao.

A média desse fator foi 2,56 (DP=0,81), podendo inferir que a percepcdo dos participantes indica
ocorréncia razodvel de comportamentos ndo transparentes no trabalho. Isso mostra que os respondentes
percebem que os membros de suas equipes assumem suas falhas no desempenho de suas atividades.

O Fator 3 foi denominado “Integridade e igualdade no Trabalho” e definido como: “conjunto de
comportamentos orientados para construcao de um ambiente de trabalho receptivo a opinides,
compreensao de erros e igualitario”. Conforme a Tabela 1, o Alfa de Cronbach desse fator é 0,85 e a cargas
fatoriais variaram de 0,47 a 0,71. Os itens apresentam validade de razodvel a excelente (PASQUALI, 2005).
Para calcular os escores fatoriais, os itens 4 e 12 foram invertidos, pois apresentaram cargas fatoriais de
sentido negativo.

A média desse fator foi 3,38 (DP=0,71), indicando a ocorréncia razodvel desses comportamentos na
organizacdo. Pode-se inferir que os respondentes percebem que os funciondrios de suas equipes se
comportam de modo aberto ao feedback, as opinides dos outros, e consideram erros naturais, assim como
se dao o direito de expressarem seus pontos de vista.

De posse desses resultados, observa-se que a Escala de Valores de Aprendizagem em Organizagbes
mostrou-se valida do ponto de vista empirico, sendo aplicidvel em contextos organizacionais brasileiros com
intuito de se identificar a percepcdo de individuos acerca da ocorréncia de comportamentos orientados a
aprendizagem.
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5 Conclusdes e Recomendacgdes

Os resultados obtidos neste estudo indicaram que a estrutura fatorial (3 fatores) explicou 53,60% da
variancia total das respostas dos pesquisados a escala. Os alfas de Cronbach mostraram-se, em geral,
excelentes. Entretanto, cabe ressaltar que o alfa do Fator Transparéncia no Desempenho no Trabalho
(0,78) merece atencao, pois indica a importancia de se melhorar seu escore fatorial para que se torne mais
fortemente fidedigno. Sugere-se a realizacdo de entrevistas com individuos de diferentes contextos
organizacionais para captacao de diferentes percepcdes, e, com isso, itens mais precisos sejam elaborados.

Os dados indicaram, portanto, que a Escala de Valores de Aprendizagem em Organizacdes constitui em
instrumento vélido e fidedigno para a realidade brasileira, e que pode ser utilizado para fins de pesquisa,
diagnéstico e intervencdo na area de aprendizagem em organizacdes. importa destacar que a organizacéo
dispbe, de forma geral, de um ambiente favordvel a aprendizagem na medida em que, segundo a
percepcdo dos respondentes, as pessoas se comportam de modo responsavel e receptivo em relacdo a
aprendizagem, mostram-se transparentes em relacdao aos erros e insucessos no trabalho, bem como
reconhecem um contexto de igualdade e integridade na organizacao.

A partir deste estudo pode-se delinear algumas consideracdes em relacao a pesquisas futuras para que
se desenvolva a literatura de aprendizagem em organizacdes em termos cumulativos. Tendo em vista que
a escala validada refere-se a comportamentos e normas sociais de uma cultura organizacional orientada
para a aprendizagem, é importante que novas pesquisas investiguem artefatos culturais, especialmente
valores individuais e organizacionais, crencas, rituais alinhados com os pressupostos da aprendizagem. Em
adicdo, percebe-se a relevancia de se replicar essa escala em outros contextos organizacionais, permitindo
uma andlise de diferentes caracteristicas que interferem na percepcdo dos valores de aprendizagem em
organizacoes.

Ressalta-se a importédncia de se realizar estudos longitudinais para desenvolvimento de modelos
explicativos do processo de aprendizagem em organizacbes, destacando o papel dos valores de
aprendizagem para a geracao de resultados individuais e organizacionais que favorecem a aquisicao e
manutencao de vantagens competitivas. Empreender estudos qualitativos para afericao de antecedentes e
resultados advindos da aprendizagem em organizacfes torna-se indispensdvel para a compreensao desse
processo como um todo, evidenciando varidveis determinantes de sua ocorréncia. Por fim, destaca-se a
relevancia de se verificar varidveis preditoras dos valores de aprendizagem em organizaces para elucidar
com clareza a diversidade conceitual presente na literatura e identificar varidveis constituintes do
comportamento organizacional que contribuem fortemente para a aprendizagem.
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