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Resumo

Este estudo objetivou desenvolver uma escala de estratégias de aprendizagem no trabalho e verificar a
freqliéncia com que estas s@o utilizadas por gestores de um banco publico. Os dados foram coletados por
meio de levantamento documental, entrevistas e questionarios. Estes foram respondidos por 881 gestores
da empresa e os dados foram submetidos a analises descritiva e fatorial. Os resultados revelaram 26 praticas
utilizadas para aprender no trabalho, agrupadas em cinco fatores: reflexdo ativa; busca de ajuda interpessoal;
busca de ajuda em material escrito; reprodugdo; e aplicacdo pratica (o = 0,79 a 0,92). As estratégias de
aprendizagem mais utilizadas pelos respondentes foram a busca de ajuda interpessoal e a reflexdo. Ao
final, s@o apontadas dire¢des para realizagdo de novas pesquisas.

Palavras-chave: Estratégias de Aprendizagem no Trabalho; Escala de Medida; Analise Fatorial.

Abstract

This study had the purpose of developing a scale of learning strategies at work and verifying how often
they are used by managers of a Brazilian public bank. Data collection was made through documental
search, interviews and structured questionnaires. The questionnaires were answered by 881 bank manag-
ers and the data were submitted to descriptive and factor analysis. Results revealed 26 practices to learn at
work which were grouped into five factors: active reflection; interpersonal help seeking; seeking help
from written material; reproduction; and practical application (o0 = .79 to .92). The most used learning
strategies were interpersonal help seeking and active reflection. At last, an agenda for future research is

suggested.

Keywords: Learning Strategies at Work; Scale of Measurement; Factor Analysis.

O desenvolvimento de competéncias profissionais
ocorre por meio da aprendizagem, seja ela decorrente
de agdes formalmente estruturadas pelas organizagdes
ou de praticas informais adotadas pelos proprios empre-
gados para promover a aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes no trabalho (Branddo & Borges-
Andrade, 2007).

A complexidade e a dinamica do ambiente organizacio-
nal geram diversificadas necessidades de competéncias,
fazendo com que o provimento aos empregados de fre-
qiientes oportunidades de aprendizagem constitua um
desafio para as organizagdes (Casey, 1999).

Em decorréncia, tem sido cada vez mais comuns, tanto
no meio académico quanto no ambiente organizacional, a
realizagdo de pesquisas para identificar e analisar os pro-
cessos pelos quais as pessoas aprendem e desenvolvem
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suas competéncias (Branddo, 2008). Entre tais pesquisas,
ha aquelas dedicadas ao estudo de estratégias de apren-
dizagem no trabalho, ou seja, de praticas informais que os
individuos utilizam para auxiliar a aquisicdo de conheci-
mentos e habilidades em seu préprio local de trabalho
(Holman, Epitropaki, & Fernie, 2001; Pantoja & Borges-
Andrade, 2009; Sonnentag, Niessen, & Ohly, 2004).

O presente estudo objetivou desenvolver e validar uma
escala de medida de estratégias de aprendizagem no
trabalho, bem como verificar a freqiiéncia com que tais
estratégias sdo utilizadas por gestores de um banco pu-
blico brasileiro. O desenvolvimento dessa escala ¢ parti-
cularmente importante para que futuras pesquisas pos-
sam verificar se o uso dessas estratégias de aprendizagem
estd associado ao desenvolvimento de competéncias, ao
desempenho no trabalho e a outras medidas do compor-
tamento organizacional.

Aprendizagem nas Organizagoes

Aprender implica em modificar ou desenvolver conhe-
cimentos, habilidades e atitudes. Constitui uma mudancga
relativamente duradoura na capacidade ou no comporta-
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mento da pessoa, transferivel para novas situacdes com
as quais ela se depara (Gagné & Medsker, 1996). A apren-
dizagem, entdo, pode ser vista como um processo dina-
mico, que gera mudancas na forma pela qual uma pessoa
vé, experimenta, entende e conceitua algo (Matthews &
Candy, 1999). No contexto organizacional, o processo
de aprendizagem tem como finalidade promover mudan-
cas nos dominios cognitivo, psicomotor e atitudinal
(Sonnentag et al., 2004), podendo ocorrer tanto para
responder a necessidades correntes de trabalho como
para desenvolver competéncias relevantes para o futuro
(Abbad & Borges-Andrade, 2004).

A aprendizagem pode ser classificada como: implicita
(também chamada natural), quando ndo existe o propo-
sito deliberado de aprender e nem a consciéncia de que
se aprende; ou explicita, quando for decorrente de uma
atividade deliberada e consciente (Pozo, 2002). Nas
organizacdes, as atividades de aprendizagem explicita,
por sua vez, podem ser (Sonnentag et al., 2004): for-
mais, quando forem estruturadas e constituirem inicia-
tiva empreendida ou apoiada pela organizacdo, como ¢
o caso da realizacdo de cursos, seminarios e orientagao
formal; ou informais, quando ndo forem estruturadas e
constituirem iniciativa do proprio empregado, com ou sem
o apoio da organizacdo, como ocorre no intercambio
informal de conhecimentos e na aprendizagem por tenta-
tiva e erro (experimentacao).

Como a aprendizagem implica mudar ou desenvolver
conhecimentos, habilidades e atitudes pode, por conse-
guinte, promover o desenvolvimento de competéncias
profissionais. Tais competéncias, segundo Freitas e
Brandao (2006), podem ser entendidas como combina-
¢oes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressas pelo desempenho do individuo dentro de de-
terminado contexto organizacional, as quais agregam
valor a pessoa e a organiza¢do. Uma nova competéncia
revela, inexoravelmente, que a pessoa aprendeu algo
novo, porque mudou sua forma de atuar no trabalho
(Brandao, 2008).

Visto que o desenvolvimento de competéncias ocorre
por meio da aprendizagem, criar novas formas de prover
oportunidades de aprendizagem constitui um desafio para
as empresas (Casey, 1999), sobretudo porque a comple-
xidade do ambiente organizacional provoca diferencas
entre o que as pessoas sabem e o que elas precisam apren-
der (Pozo, 2002).

As organizagdes, portanto, estdo premidas a oferecer a
seus empregados oportunidades formais de aprendiza-
gem que, embora possam ser estruturadas em diferentes
formatos e envolver ampla variedade de atividades
(Sonnentag et al., 2004), sdo geralmente denominadas
agdes de treinamento, desenvolvimento e educagdo —
TD&E (Vargas & Abbad, 20006).

Nao obstante a importancia das atividades de TD&E
para promover o desenvolvimento de competéncias pro-
fissionais, alguns autores destacam que talvez o princi-
pal espaco de aprendizagem dentro das organizacdes seja

o proprio ambiente de trabalho. Le Boterf (1999), por
exemplo, comenta que qualquer situagdo de trabalho
pode tornar-se uma oportunidade de aprendizagem a
medida que constitui um objeto de analise, um momen-
to de reflexdo, acdo e profissionalizagdo. Talvez por isso
alguns autores (Holman et al., 2001; Illeris, 2004) este-
jam se dedicando ao estudo de estratégias de aprendiza-
gem informal no trabalho.

Estratégias de Aprendizagem no Trabalho

Embora a aprendizagem nas organizacdes seja geral-
mente associada a processos de TD&E, existem outros
mecanismos adotados para promové-la (Freitas &
Brandao, 2006; Le Boterf, 1999). E comum as pessoas
aprenderem em seu local de trabalho, por meio de orien-
tagdes recebidas de superiores, de observagdes que fa-
zem acerca do comportamento dos outros e da reflexd@o
sobre as conseqiiéncias do seu proprio comportamento
(Pantoja & Borges-Andrade, 2009). Parecem oportunas,
entdo, as proposigdes e investigacdes empiricas sobre as
estratégias adotadas pelas pessoas para aprender infor-
malmente em seu trabalho.

Estratégias de aprendizagem no trabalho podem ser
entendidas como praticas que as pessoas utilizam para
auxiliar a aquisi¢do de conhecimentos e habilidades em
seu contexto profissional (Holman et al., 2001). Consti-
tuem esforcos ativos do individuo para aprender algo no
seu local de trabalho (Sonnentag et al., 2004). Segundo
Kardash e Amlund (1991), estratégias de aprendizagem
compreendem atividades de processamento cognitivo,
que sdo adotadas pelas pessoas para adquirir, armaze-
nar, recuperar e aplicar conhecimentos em seu contexto
profissional. Weinstein e Mayer (1986), por sua vez, as
definem como comportamentos e pensamentos nos quais
a pessoa se engaja para promover a aprendizagem.

Apesar da existéncia de diferentes defini¢des, de acor-
do com Pantoja e Borges-Andrade (2009) as estratégias
de aprendizagem envolvem trés aspectos: (a) compreen-
dem atividades de processamento cognitivo facilitadoras
da aquisicdo, retencdo e recuperacao de conhecimentos;
(b) englobam comportamentos empreendidos pelo indi-
viduo para promover a aprendizagem de conhecimentos
e habilidades; e (c) podem contribuir tanto para a aquisi-
¢do, retencdo e recuperagdo de conhecimentos como para
sua aplicacdo em diferentes contextos.

Procurando categorizar diferentes estratégias utilizadas
pelas pessoas para facilitar sua aprendizagem, alguns
autores t€m sugerido classificacdes especificas. Warr e
Allan (1998), por exemplo, elaboraram uma taxonomia
compreendendo nove estratégias de aprendizagem dis-
tribuidas em trés categorias: cognitivas (reprodugao,
organizagdo e elaboracdo); comportamentais (procura
por ajuda pessoal, busca de ajuda em material escrito e
aplicagdo pratica); e de auto-regulagdo (controles emo-
cional, da motivag@o e da compreensao).

Warr e Downing (2000), com o proposito de diferen-
ciar empiricamente as estratégias de aprendizagem pro-
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postas por Warr e Allan (1998), procuraram revelar a
existéncia de correlagdes entre as diversas estratégias e,
paralelamente, examinar o relacionamento delas com o
sucesso da aprendizagem. Construiram um instrumento
composto por 45 itens, abordando as nove dimensoes
sugeridas por Warr e Allan (1998). O questionario foi
aplicado em duas amostras, sendo uma de estudantes uni-
versitarios e outra de participantes de um treinamento
profissionalizante. As analises revelaram a existéncia de
uma estrutura com oito fatores, tendo as estratégias de
organizagdo e elaboragdo se juntado em um tnico fator,
denominado reflexdo ativa. Os resultados revelaram que
algumas estratégias, como controle emocional e controle
da motivagdo, estavam negativamente associadas a ga-
nhos de aprendizagem, sugerindo que a utilizagdo delas
ndo resulta necessariamente em melhor aprendizagem e
que seu uso pode ndo ser util para todas as pessoas (Warr
& Downing, 2000). Em escalas construidas posterior-
mente e validadas em contextos de trabalho (Holman et
al., 2001; Pantoja, 2004), ndo foram incluidas variaveis
relacionadas a estratégias de auto-regulagdo — propos-
tas originalmente por Warr e Allan (1998) —, em geral
porque estas ndo apresentam resultados consistentes na
literatura sobre o tema (Zerbini, Carvalho, & Abbad,
2005), que confirmem sua associagdo com o éxito da
aprendizagem.

E o caso da medida desenvolvida por Holman et al.
(2001), que validaram uma escala de estratégias de apren-
dizagem no call center de um banco britanico. Encontra-
ram as categorias relacionadas a seguir, sendo que as trés
primeiras constituem estratégias de aprendizagem cogni-
tivas, enquanto as trés Ultimas referem-se a estratégias
comportamentais: (a) Reproducao — repeticdo mental da
informacao, sem reflexdo sobre seu significado; (b) Re-
flexdo intrinseca — elaboracdo e organizagdo de estrutu-
ras mentais que relacionam partes componentes de um
trabalho; (c) Reflexdo extrinseca — elaboragédo e organi-
zagdo de estruturas mentais que relacionam o trabalho a
outros aspectos da organizagdo; (d) Procura de ajuda
interpessoal — busca ativa pelo auxilio de outras pessoas;
(e) Procura de ajuda em material escrito — pesquisa e
localizacdo de informagdes em documentos, manuais,
livros e outras fontes ndo-sociais; ¢ (f) Aplicagao pratica
— experimentac¢ao, tentativa de colocar em pratica os pro-
prios conhecimentos enquanto aprende.

Pantoja (2004), a partir das categorias reveladas por
Holman et al. (2001), procurou validar no Brasil uma es-
cala de estratégias de aprendizagem no trabalho, utilizan-
do uma amostra de profissionais de diferentes ocupagoes.
Em seu estudo, essa autora encontrou cinco categorias
distintas de estratégias, tendo os itens relativos as estra-
tégias aplicac¢do pratica e reflexdo intrinseca se aglu-
tinado em um tnico fator. Os demais fatores mantiveram
semelhanga com aqueles originalmente encontrados por
Holman et al. (2001). A escala elaborada por Pantoja
(2004) apresenta bons indicadores psicométricos (alfa

igual ou superior a 0,80 nos cinco fatores e a maioria dos
itens com cargas fatoriais superiores a 0,50), trazendo
relevante contribui¢do para aprofundar estudos sobre o
tema no Brasil. Essa medida, no entanto, ndo permitiu
discriminar empiricamente as estratégias de aplicacdo
pratica (comportamental) e reflexdo intrinseca (cogni-
tiva), duas dimensoes teoricamente preconizadas como
distintas na literatura sobre o tema (Holman et al., 2001;
Warr & Allan, 1998; Warr & Downing, 2000). Além dis-
so, alguns itens das escalas desenvolvidas por Holman et
al. (2001) e Pantoja (2004) parecem carecer de aprimo-
ramento, a fim de representarem melhor a idéia de esfor-
¢o empreendido pelo individuo para aprender algo em
seu trabalho. E o caso de itens como, por exemplo, “fago
meu trabalho sem pensar muito sobre ele” e “executo
minhas atividades sem saber para que sdo necessarias”
— propostos por esses autores (Holman et al., 2001, p.
677; Pantoja, 2004, p. 123) para representar a estratégia
de reprodugdo —, cujos contetidos ndo parecem descre-
ver esforgos ativos do individuo para aprender algo, mas
sim indicar certa alienagdo do empregado ou deficiéncia
em seu desempenho no trabalho.

Em decorréncia, o presente estudo objetivou desenvol-
ver e validar uma nova escala para medir o uso de estra-
tégias de aprendizagem no trabalho, bem como verificar
a freqiiéncia com que funcionarios de um banco publico
brasileiro utilizam tais estratégias.

Método

Nas proximas subsegdes sdo apresentadas as carac-
teristicas da amostra, bem como os instrumentos e pro-
cedimentos adotados para coleta e analise de dados.

Amostra

Os dados foram coletados, em abril de 2008, junto a
926 gestores de agéncias de um banco publico brasileiro,
atuante em todas as regides do Brasil e no exterior. Os
participantes eram, em sua maioria, do sexo masculino
(69%), exerciam cargos de geréncia média (70%), tinham
idade superior a 35 anos (72%) e mais de 10 anos de tra-
balho na empresa (64%). Possuiam curso de graduacao
(84%) e pos-graduacao lato ou stricto sensu (50%) e es-
tavam localizados em diferentes unidades da federagdo
em todas as regides do Brasil.

Instrumentos

Utilizou-se um questionario estruturado para a coleta
de dados. A primeira parte do instrumento possuia uma
apresentacdo, com informagdes sobre a pesquisa € o ca-
rater confidencial das respostas, agradecimentos a cola-
boracao do respondente e orientagdes para resposta. Em
seguida, foram listadas 28 estratégias de aprendizagem,
em relagdo as quais os respondentes deveriam assinalar a
freqliéncia com que utilizavam cada uma no trabalho,
variando de 1 (nunca fago) a 10 (sempre fago). Havia
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também, no questionario, espago destinado a coleta de
dados biograficos, como género, tempo de servigo no
banco, escolaridade e cargo exercido.

Os 28 itens do questionario descreviam praticas utili-
zadas para aprender informalmente no ambiente de tra-
balho. Foram elaborados com base em: (a) proposigoes
da literatura sobre o tema (Holman et al., 2001; Illeris,
2004; Pantoja, 2004; Sonnentag & Kleine, 2000;
Sonnentag et al., 2004; Warr & Allan, 1998; Warr &
Downing, 2000); (b) analise de documentos da organiza-
¢do estudada, cujos contetidos versavam sobre trilhas de
aprendizagem, habitos de leitura, praticas de gestdo do
conhecimento e comunicacdo interna; ¢ (c) analise de
depoimentos de vinte funcionarios da empresa que, por
meio de entrevistas, descreveram livremente as praticas
e instrumentos que utilizavam para aprender no trabalho.

Para formulagdo dos itens do questionario foram ob-
servadas as recomendagdes de Richardson (1999) e Viegas
(1999), de tal forma que se buscou evitar a elaboragdo de
frases longas ou com multiplas idéias e a utilizagdo de
expressdes ambiguas, extremadas, negativas ou excessi-
vamente técnicas.

Seguindo as proposi¢des de Pasquali (1998), o instru-
mento de pesquisa foi previamente submetido a analise
de contetdo e a validagdo semantica. Na analise de con-
teudo, o questionario foi apreciado por cinco juizes (pes-
quisadores da area de comportamento organizacional),
objetivando verificar a adequagdo e suficiéncia de seus
itens para representar os seis tipos de estratégias de apren-
dizagem indicados por Holman et al. (2001). Na valida-
¢do semadntica, por sua vez, realizou-se a aplicagdo do
instrumento a uma amostra de 12 funcionarios do banco,
buscando-se identificar eventuais falhas ou incorregdes,
eliminar ambigiiidades e itens sugestivos, a fim de asse-
gurar a compreensdo dos itens ¢ da escala de avaliagdo
por parte da populagdo a que se destinava o questionario.
Em decorréncia de criticas e sugestdes oferecidas pelos
respondentes e pelos juizes, foram realizados ajustes no
enunciado e em alguns itens.

Procedimentos

Os questionarios foram remetidos, pelo malote interno
do banco, no més de margo de 2008, a uma amostra ale-
atoria de 2205 gestores de agéncias bancarias. Ao final
de abril, foram computadas 926 respostas, equivalentes a
um indice de retorno de 42%. Foram observados, naqui-
lo que cabia, os principios ¢ normas do Cédigo Interna-
cional de Pesquisas Sociais, da European Society for
Opinion and Marketing Research (Esomar, 2005), de
forma que os dados foram coletados por meio da coo-
peracdo voluntaria dos respondentes, sem qualquer des-
vantagem para eles, respeitando-se o seu direito de pri-
vacidade e garantindo-lhes que as informagdes prestadas
nao seriam utilizadas para outra finalidade.

Para tabulagdo ¢ analise dos dados, utilizou-se o aplica-
tivo SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).
Foram analisadas inicialmente as estatisticas descritivas

univariadas dos 28 itens da escala, a fim de identificar even-
tuais erros de digitacdo. Foi identificado apenas um valor
fora da amplitude normal da escala de avaliacdo (1 a 10
pontos), o qual foi corrigido pela consulta & resposta
assinalada no questionario. As médias e desvios padrao
revelaram-se plausiveis. Os coeficientes de variacao (des-
vio padrdo dividido pela média) mostraram-se superiores
a 0,001, sugerindo ndo serem necessarias transforma-
¢oes (Neiva, Abbad, & Troccoli, 2007). Verificou-se que
trés participantes possuiam mais de 10% de respostas
ausentes, razdo pela qual foram excluidos das andlises
posteriores. Outros doze sujeitos também foram exclui-
dos, porque assinalaram a mesma resposta para todos os
itens (respostas invariadas). Todas as variaveis, por sua
vez, revelaram possuir menos de 1% de dados ausentes.

Visando identificar a existéncia de casos extremos
multivariados, utilizou-se a distancia de Mahalanobis.
Apurou-se que 30 respondentes constituiam outliers
multivariados, o que poderia produzir impacto sobre a
matriz de correlagdes, por diminuir ou ampliar a magni-
tude das associagdes entre variaveis (Neiva et al., 2007).
Em decorréncia, as andlises posteriores foram realizadas
com e sem os outliers na amostra, a fim de examinar seu
impacto. Embora os resultados produzidos fossem essen-
cialmente os mesmos, em termos de estrutura fatorial, a
manutenc¢do dos outliers prejudicava as cargas fatoriais
de alguns itens. Optou-se entdo por exclui-los, visto que
a eliminacdo desses casos extremos ndo prejudicaria muito
o tamanho da amostra. Com a exclusdo dos outliers
multivariados e dos casos com respostas invariadas ou
com mais de 10% de dados ausentes, a amostra ajustada
totalizou 881 sujeitos.

Depois, foram examinados os requisitos necessarios
para se proceder a analise fatorial. No que diz respeito ao
tamanho necessario da amostra, utilizou-se o critério pro-
posto por Pasquali (2005) e Tabachnick e Fidell (1989),
ou seja, o de que deve haver pelo menos cinco respon-
dentes para cada varidvel observada. Este requisito foi
cumprido, visto que a amostra ajustada totalizou 881 su-
jeitos, isto €, mais de 31 respondentes para cada item da
escala. Em relacdo a normalidade das distribuigdes, fo-
ram analisados os histogramas e os indices de skewness e
kurtosis das variaveis, tendo a significancia desses valo-
res (ao nivel de 0,05) sido verificada por meio do escore
Z, como recomendam Hair, Anderson, Tatham e Black
(2005). Tais indices revelaram a auséncia de distribuigao
normal em boa parte das variaveis, sendo mais comum a
moderada assimetria negativa. Como a analise fatorial,
no entanto, ¢ razoavelmente robusta a violagdes do pres-
suposto da normalidade (Laros, 2005), principalmente em
grandes amostras — com mais de 200 sujeitos (Hair et al.,
2005; Pasquali, 2006), optou-se por realizar os procedi-
mentos subseqiientes utilizando os dados originais, sem
a sua transformac@o.

Procurou-se, em seguida, verificar a linearidade das
relacdes entre as variaveis, extraindo-se graficos de dis-
persdo bivariada entre pares de itens e examinando a
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magnitude das correlacdes entre eles. Essa andlise, em
geral, indicou a presenca de associacdo linear entre as
variaveis verificadas, duas a duas, tendo as relagdes entre
pares apresentado intensidades bem variadas. Embora
em alguns pares fosse alta a intensidade dessas correla-
¢oes, nenhuma delas mostrou-se proxima ou superior a
0,90, o que sugere auséncia de multicolinearidade (Pas-
quali, 2005), outro pressuposto da andlise fatorial.

Uma vez examinados tais aspectos, procurou-se verifi-
car a fatorabilidade da matriz de correlagdes e identificar
quantos fatores essa matriz comportava, o que ¢ descrito
a seguir.

Resultados

Para verificar a fatorabilidade da matriz de correlagdes,
foram analisados diferentes aspectos. A inspecao visual
da matriz revelou a existéncia de um bom percentual (cer-
ca de 55%) de correlagdes iguais ou superiores a 0,30 e
algumas chegaram a 0,70, indices que sugerem a fato-
rabilidade dos dados. Obteve-se uma medida de adequa-
¢do amostral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) igual a 0,93,
que indica uma 6tima adequagdo dos dados a andlise
fatorial (Pasquali, 2005). Examinando a matriz de corre-
lacdes anti-imagem, verificou-se que os quadrados das
correlagdes multiplas (R?), em sua grande maioria, eram
superiores a 0,90, o que indica suficiente relagdo entre as
variaveis para se proceder a uma andlise fatorial. Além
disso, o fato de o determinante da matriz de correlagdes
ser igual a 0,0000000881 (praticamente zero) representa
outro indicativo de fatorabilidade (Pasquali, 2005).

Para determinar o namero de fatores, utilizou-se a ana-
lise dos componentes principais (PC) e, como critérios,
os autovalores iguais ou superiores a um (Kaiser, 1960,
citado por Pasquali, 2005), o scree plot (Cattell, 1966,
citado por Laros, 2005), a andlise paralela (Horn, 1965,
citado por Pasquali, 2005), o percentual da variancia
explicada pelos fatores (Harman, 1967), a variancia total
explicada, a matriz residual de correlagdes e a existéncia
de significado tedrico ou semelhanca semantica entre as
variaveis agrupadas em um mesmo fator.

Ponderando-se tais critérios, pdde-se verificar que a
estrutura com cinco fatores era a mais adequada, bem
como passivel de interpretagdo, uma vez que as varidveis
se agruparam em torno das categorias de estratégias de
aprendizagem definidas por Holman et al. (2001) e
Pantoja e Borges-Andrade (2009): reflexdo extrinseca;
reflexdo intrinseca; reprodug¢ao; busca de ajuda interpes-
soal; busca de ajuda em material escrito; e aplicagdo pra-
tica. Diferenca bésica entre a estrutura empirica obtida
e essas seis categorias foi o fato de as varidveis repre-
sentativas das estratégias reflexdo extrinseca e reflexdo
intrinseca terem se unido em um unico fator, conforme
exposto adiante.

Empregou-se o método de fatoracdo dos eixos princi-
pais (Principal Axis Factoring), com rotagdo obliqua
(promax), para extracdo dos fatores, uma vez que havia

correlagdes entre eles. Uma variavel foi eliminada por-
que ndo apresentou carga fatorial igual ou superior a 0,30
em nenhum dos cinco fatores. Os fatores extraidos expli-
cam 62,3% da variancia dos itens componentes da matriz
fatorial, percentual considerado bastante razoéavel. Foi
verificada a adequagdo (goodness-of-fit) da andlise fatorial
realizada, examinando se a matriz das correlagdes resi-
duais de fato continha apenas residuos. Verificou-se a
existéncia de 28 residuos (abaixo da diagonal da matriz
dos residuos - R ), equivalentes a 7%, com valores abso-
lutos maiores que 0,05, sendo a maioria destes pouco
superiores a esse valor. Como ¢ relativamente pequeno o
percentual de residuos grandes, ha pouca variancia co-
mum que ndo ¢ explicada pelos cinco fatores, o que su-
gere adequacdo da solucdo fatorial (Pasquali, 2005).

Para verificar a consisténcia interna dos fatores, utili-
zou-se o alfa de Cronbach (o), indice geralmente utilizado
para estimagdo da fidedignidade das varidveis integran-
tes de cada fator (Pasquali, 1998). Os cinco fatores pro-
duziram alfas iguais ou superiores a 0,79, indices que
indicam ser boa a sua consisténcia interna (Hair et al.,
2005). Nessa etapa, outra variavel foi eliminada por pre-
judicar a consisténcia interna do seu fator. Como o alfa ¢
indicativo da constancia dos fatores, esses resultados su-
gerem ser provavel que tais fatores aparegam também em
outras pesquisas que se utilizem desta escala, na organi-
zagdo estudada.

A interpretacdo dos fatores, por sua vez, foi feita por
meio de analise do conteudo semantico dos itens que com-
pdem cada fator. Pode-se observar, na Tabela 1, que as
variaveis integrantes do Fator 1 dizem respeito a refle-
xao do individuo sobre partes componentes do seu traba-
lho, bem como a organizacdo de estruturas mentais que
relacionam o trabalho da pessoa a diferentes aspectos da
organizacdo, o que Holman et al. (2001) denominaram,
respectivamente, reflexdo intrinseca e reflexao extrinseca.
Como tais itens agruparam-se em um Unico fator, este
recebeu a denominagdo simbolica de reflexdo ativa. Esse
fator revelou excelente consisténcia interna (o = 0,92).
Seus itens apresentaram cargas fatoriais superiores a 0,40,
magnitude que, segundo Hair et al. (2005), indica boa
significancia estatistica.

O Fator 2, por sua vez, possui cinco itens com elevadas
cargas fatoriais (iguais ou superiores a 0,70) e 6tima con-
sisténcia interna (o. = 0,88), conforme Tabela 1. Eles ver-
sam sobre a procura ativa do individuo pelo auxilio de
outras pessoas, estratégia de aprendizagem que Holman
et al. (2001) e Warr e Allan (1998) denominaram busca
de ajuda interpessoal.

As varidveis integrantes do Fator 3 versam sobre a
pesquisa e a localizag@o de informagdes em documentos,
manuais, normativos, livros e outras fontes ndo-sociais,
0 que caracteriza a estratégia de busca de ajuda em ma-
terial escrito (Holman et al., 2001; Warr & Allan, 1998).
Esse fator também revelou boa consisténcia interna (o =
0,79) e seus cinco itens possuem elevadas cargas fatoriais
(iguais ou superiores a 0,50), como disposto na Tabela 1.
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Tabela 1
Estrutura Fatorial da Escala de Estratégias de Aprendizagem no Trabalho

Variaveis Fl1 F2 F3 F4 F5 h?
20 - Busco entender como diferentes aspectos do meu trabalho

estdo relacionados entre si 0,89 0,66
24 - Procuro compreender como o meu trabalho esta relacionado

aos resultados obtidos nas diferentes areas da organizacdo 0,85 0,64
28 - Tento conhecer como as diferentes areas da organizagdo

estdo relacionadas entre si 0,81 0,67
27 - Busco compreender as relagdes entre as demandas feitas por

outras areas da organizagdo e a finalidade do meu trabalho 0,77 0,69
11 - Tento compreender como a atuagdo das diferentes areas

da organizacdo influencia a execu¢do do meu trabalho 0,76 0,57
23 - Para melhor execugdo do meu trabalho, reflito sobre como ele

contribui para atender as expectativas dos clientes 0,70 0,57
10 - Quando fago meu trabalho, penso em como ele esta relacionado

ao negocio e as estratégias da organizagdo 0,66 0,50
19 - Para aprimorar a execug@o de minhas atividades, procuro

compreender melhor cada procedimento e tarefa do meu trabalho 0,52 0,61
07 - Analisando criticamente a execug¢ao do meu trabalho, tento

compreendé-lo melhor 0,41 0,47
22 - Consulto colegas de trabalho mais experientes, quando tenho

duvidas sobre algum assunto relacionado ao meu trabalho 0,81 0,60
01 - Busco ajuda dos meus colegas quando necessito de informagdes

mais detalhadas sobre o trabalho 0,80 0,57
14 - Peco ajuda aos meus colegas de equipe quando necessito

aprender algo sobre meu trabalho 0,79 0,60
21 - Procuro obter novos conhecimentos e informagdes consultando

colegas de outras equipes 0,73 0,62
02 - Quando tenho davidas sobre algo no trabalho, consulto colegas

de outras areas da empresa 0,70 0,52
13 - Consultando informagdes disponiveis na intranet, busco

compreender melhor as atividades que executo no trabalho 0,78 0,55
17 - Para obter as informagdes de que necessito para o trabalho,

leio informativos e matérias publicadas na agéncia de noticias 0,71 0,46
12 - Quando tenho duvidas sobre algo no trabalho, procuro ajuda

em publicacdes, informativos, fasciculos e relatorios da empresa 0,69 0,47
18 - Visando obter informagdes importantes a execugdo do meu

trabalho, consulto a Internet 0,62 0,42
16 - Quando estou em duvida sobre algo no trabalho, consulto

normativos e instru¢des editadas pela organizagao 0,50 0,41
08 - Visando executar melhor minhas atividades de trabalho, busco

repetir automaticamente agoes e procedimentos memorizados 0,86 0,53
06 - Para melhor execuc@o do meu trabalho, procuro seguir sempre

0s mesmos procedimentos 0,68 0,39
09 - Para executar melhor o meu trabalho, procuro repetir mentalmente

informagdes e conhecimentos recém-adquiridos 0,61 0,42
05 - Para aprimorar a execucao do meu trabalho, busco memorizar

dados (n° de rubricas, contas, transagdes em sistemas, etc) 0,60 0,35
03 - Experimento na pratica novas formas de executar o meu trabalho 0,66 0,46
25 - Procuro aprimorar algum procedimento de trabalho,

experimentando na pratica novas maneiras de executa-lo 0,62 0,63
26 - Testo novos conhecimentos aplicando-os na pratica do meu trabalho 0,56 0,63

Autovalor 9,86 3,03 1,94 1,43 1,19

% Variancia Explicada 3522 10,81 6,92 5,11 4,27

Numero de Itens 9 5 5 4 3

Alpha de Cronbach 0,92 0,88 0,79 0,79 0,82

Nota. Foram omitidas as cargas fatoriais inferiores a 0,40.
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O Fator 4 ¢ composto por itens relativos a memori-
zagdo e a repeticdo mental de informagdes, sem refle-
xdo sobre seu significado, o que caracteriza a estratégia
de aprendizagem denominada reprodu¢do (Holman et
al., 2001; Pantoja & Borges-Andrade, 2009; Warr &
Allan, 1998). Seus quatro itens possuem Otimas cargas
fatoriais (iguais ou superiores a 0,60), conforme mostra
a Tabela 1. O alfa desse fator ¢ igual a 0,79, indicando
boa consisténcia interna.

Por fim, o Fator 5 foi denominado aplicagdo pratica,
expressao utilizada por Holman et al. (2001) e Pantoja e
Borges-Andrade (2009) para designar a tentativa do in-
dividuo de aprender por meio da experimentacao, de co-
locar em pratica os seus conhecimentos enquanto apren-
de. O alfaigual a 0,82 indica boa consisténcia interna. As
trés variaveis componentes desse fator também possuem
boas cargas fatoriais, como pode ser visto na Tabela 1.

Verificou-se também que os fatores ndo eram inde-
pendentes entre si, visto que, como mostra a Tabela 2,

hé razoavel correlacdo entre eles. Como os cinco fato-
res relacionam-se positivamente entre si, tal ocorréncia
insinua serem eles fatores primarios, ou seja, subfatores
de um fator de segunda ordem. Em decorréncia, esse
fator de segunda ordem foi extraido e teve a sua con-
sisténcia analisada, utilizando-se para tanto as 26 va-
riaveis (dispostas na Tabela 1) integrantes dos fatores
primarios. Nessa nova extragdo, forcada em apenas um
fator, foi utilizada a mesma matriz de correlagdes e o
método de fatoracdo dos eixos principais (PAF), seguin-
do-se as recomendagdes de Pasquali (2005). O fator de
segunda ordem extraido apresentou itens com boas
cargas fatoriais, variancia total explicada de 37% e alfa
de 0,92.

Procurou-se, por fim, extrair os escores fatoriais, cal-
culando-se a média dos itens que compdem cada fator
primario, conforme sugerido por Pasquali (2005). A
Tabela 3 mostra as médias e desvios padrdo dos cinco
fatores de primeira ordem.

Tabela 2
Matriz de Correlagoes entre os Cinco Fatores Primarios
Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5
Fator 1 1
Fator 2 0,46
Fator 3 0,69 0,41 1
Fator 4 0,23 0,38 0,23 1
Fator 5 0,60 0,44 0,54 0,25 1
Nota. Correlagdes significantes ao nivel de 0,05.
Tabela 3
Escores Fatoriais
Fatores Extraidos Média Desvio Padrao
Fator 1. Reflexdo ativa 8,07 1,09
Fator 2: Busca de ajuda interpessoal 8,23 1,30
Fator 3: Busca de ajuda em material escrito 8,00 1,30
Fator 4: Reprodugio 7,02 1,58
Fator 5: Aplicacao pratica 7,80 1,27

Os fatores 1 e 4 representam estratégias cognitivas de
aprendizagem, enquanto os demais se referem a estra-
tégias comportamentais, conforme taxonomia defendida
por Holman et al. (2001) e Warr e Allan (1998). Pode-se
observar, na Tabela 3, que as estratégias de aprendiza-
gem mais utilizadas pelos respondentes sdo a busca de
ajuda interpessoal e a reflexdo ativa, enquanto a menos
utilizada € a reproducdo. Ha relativa homogeneidade nas
freqliéncias de uso dessas estratégias, a excecao da estra-
tégia de reproducdo, em que foi revelada maior varia-
bilidade nas respostas (DP = 1,58).

Discussao e Conclusdes

Pela analise realizada, a solu¢do com a extragdo de cin-
co fatores primarios revelou-se a mais adequada. Os fa-
tores extraidos representam as estratégias de: reflexdo
ativa; busca de ajuda interpessoal; busca de ajuda em
material escrito; reproducdo; e aplicacdo pratica.

Esse resultado, quando comparado ao obtido por
Holman et al. (2001), evidencia que, na estrutura empirica
aqui revelada, houve redug@o do numero de fatores. Isso
ocorreu porque, diferente do que era esperado, os itens
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relativos as estratégias de reflexdo extrinseca e reflexdo
intrinseca uniram-se em um unico fator. Embora tais
estratégias sejam conceitualmente distintas, este estu-
do ndo revelou empiricamente diferencas entre elas. Como
ambas constituem estratégias cognitivas de aprendiza-
gem, os respondentes parecem ter entendido tais itens
como representativos de uma mesma pratica adotada por
eles para auxiliar a aquisicao de conhecimentos e habili-
dades no trabalho. Em estudo anterior (Warr & Downing,
2000), as varidveis relativas a essas estratégias de apren-
dizagem também se uniram em um tnico fator, o qual
recebeu dos autores a mesma denominagao simbolica aqui
adotada: reflexdo ativa.

Talvez a diferenca entre a estrutura aqui encontrada e
aquela obtida por Holman et al. (2001) seja decorrente
de particularidades do papel ocupacional exercido pelos
integrantes das amostras pesquisadas. Enquanto no pre-
sente estudo os participantes exerciam papéis gerenciais
de razoavel complexidade, a pesquisa conduzida por
Holman et al. (2001) teve como sujeitos os empregados
de um call center, atividade de carater menos complexo e
mais rotineiro. Como o exercicio de fun¢des gerenciais
muitas vezes exige do profissional o estabelecimento de
multiplas interrelagdes entre elementos do trabalho, ge-
ralmente envolvendo diferentes atores (clientes, subordi-
nados, acionistas e parceiros, por exemplo), ¢ provavel
que os participantes deste estudo tenham entendido ndo
ser possivel dissociar a reflexdo extrinseca da intrinseca.
Pode ser, entdo, que a estrutura fatorial de medidas de
estratégias de aprendizagem varie em razdo de carac-
teristicas da amostra estudada, aspecto que merece ser
melhor examinado em investigagdes futuras.

A estrutura empirica revelada por Pantoja (2004) tam-
bém possuia cinco fatores, mas nela os itens relativos as
estratégias de aplicacdo prdtica e de reflexdo intrinseca
¢ que se reuniram em um mesmo fator. A estrutura obtida
na presente pesquisa, entdio, revela-se mais interessante
que aquela apresentada por Pantoja (2004), visto que pare-
ce ser mais razoavel a jun¢do de varidveis relativas a duas
estratégias cognitivas (reflexdo intrinseca e reflexao extrin-
seca) que a combinacdo entre itens de uma estratégia
cognitiva (reflexdo intrinseca) e de uma comportamental
(aplicagdo pratica). Tais diferencas em estruturas fato-
riais podem também ser atribuidas a particularidades de
papéis ocupacionais, pois a amostra da pesquisa reali-
zada por essa autora tinha maior variabilidade de papéis
que a da presente investigagao.

Quando comparados os indicadores psicométricos ob-
tidos nesta validacdo com aqueles conseguidos por Pantoja
(2004), ndo se verificam aprimoramentos substanciais:
houve pequena melhoria na consisténcia de certos fato-
res (busca de ajuda interpessoal, por exemplo) e uma leve
piora na de outros (reproducao e busca de ajuda em ma-
terial escrito).

O principal aprimoramento realizado nesta escala diz
respeito a formulagcdo de novos itens, em especial para
representar a estratégia de reprodugdo. Conforme men-

cionado, algumas variaveis oriundas da escala de Holman
et al. (2001) e utilizadas por Pantoja (2004) parecem ndo
representar bem a idéia de aprender por meio da repro-
dugdo mental de informagdes. E o caso de itens como:
“executo minhas atividades sem saber para que elas sdo
necessarias”; e “fago meu trabalho sem pensar sobre ele”,
cujos conteudos ndo parecem descrever esforcos ativos
do individuo para aprender algo, mas sim indicar certa
alienagdo do empregado ou deficiéncia em seu desempe-
nho no trabalho. Tais itens foram entdo eliminados da
escala aqui validada e substituidos por outros como: “para
executar melhor o meu trabalho, procuro repetir mental-
mente informagoes e conhecimentos recéem-adquiridos”
e “para aprimorar a execugdo do meu trabalho, busco
memorizar dados”, 0os quais parecem representar mais
adequadamente a estratégia de reproducgdo. Estas dife-
rengas entre diversos itens também podem ser uma expli-
cacdo para as discrepancias encontradas entre as estrutu-
rais fatoriais obtidas por esses autores e na presente pes-
quisa. Um dos avangos conseguidos no presente estudo,
provavelmente resultante da alteracdo desses itens, foi a
auséncia de correlacdes negativas entre o fator reprodu-
¢do e os demais, que foram sistematicamente relatadas
por outros autores.

Os cinco fatores primdrios extraidos revelaram-se va-
lidos — em decorréncia das boas cargas fatoriais de seus
itens (todas superiores a 0,40) — bem como consistentes
internamente, visto que seus alfas apresentaram-se iguais
ou superiores a 0,79, indicando bons indices de fidedig-
nidade das variaveis integrantes de cada fator. Em estudos
posteriores, poder-se-ia utilizar apenas os escores fatoriais
para cada respondente (nos cinco fatores) e nao mais os
escores nos itens componentes da escala. Como tais fato-
res primdrios relacionam-se entre si, constituem subfatores
de um fator de segunda ordem, que igualmente revelou
boa consisténcia interna e itens com boas cargas fatoriais,
as quais representam fontes de evidéncia de sua valida-
de. O escore fatorial desse unifator também poderia ser
utilizado em investigagdes posteriores, representando o
construto estratégias de aprendizagem no trabalho, em-
bora o uso dos cinco fatores primarios permita explorar
melhor os principais componentes desse construto.

Tais resultados constituem indicadores psicométricos
confidveis, de forma que o instrumento pode ser utilizado
na organizagdo estudada, com razodvel seguranca, tanto
para conduzir investigagdes empiricas, quanto para ori-
entar intervengdes organizacionais, em especial para fa-
cilitar o uso de certas estratégias de aprendizagem no
trabalho.

O método utilizado para realizar a presente pesquisa
impoe algumas limitacdes a seus resultados. A utilizagdo
de amostra ndo-probabilistica pode ter subestimado a
variedade dos integrantes da populagdo, trazendo limita-
¢cdes quanto a representatividade dos dados. Embora a
amostra tivesse abrangéncia nacional — o que constitui uma
vantagem —, sua circunscri¢ao a uma organizagao restringe
os resultados a empresa estudada, impedindo sua genera-
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lizacdo a outros contextos organizacionais. Nao ha ga-
rantia absoluta de que os julgamentos feitos pelos par-
ticipantes representem indicadores confidveis do uso de
estratégias de aprendizagem no trabalho, pois estimati-
vas baseadas em auto-relato podem conter imprecisdes,
erros de halo e outros vieses. Acredita-se que essas limi-
tacdes potenciais, embora possam restringir os resulta-
dos, ndo invalidam a presente investigacdo, até porque
esta possui carater exploratorio.

Alguns estudos (Branddo & Borges-Andrade, 2008;
Sonnentag & Kleine, 2000; Warr & Bunce, 1995, por
exemplo) mostram que a freqiiéncia com que sdo utili-
zadas certas estratégias de aprendizagem estd associada
ao desenvolvimento de competéncias, a sua aplicagdo no
trabalho e & melhoria do desempenho, o que reforca a
importancia de se realizar mais estudos sobre o tema. Con-
siderando a relativa escassez de investigagdes empiricas
sobre estratégias de aprendizagem no trabalho, em espe-
cial no Brasil, espera-se que a validacao desta escala possa
ensejar a realizagdo de novos estudos. Utilizando esta
escala, organizagdes e pesquisadores poderiam se dedi-
car a, por exemplo: (a) Verificar se a estrutura fatorial
aqui revelada mantém-se em estudos conduzidos em ou-
tras organizagdes, nao so da industria bancaria, mas tam-
bém de outros segmentos de negoécios, bem como em
outros papéis ocupacionais; (b) Identificar que caracteris-
ticas pessoais (como idade, género, profissao, experién-
cia e motivagao para aprender, por exemplo) influenciam
a utilizagdo de estratégias de aprendizagem e seus resul-
tados, em termos de desenvolvimento de competéncias;
(c) Examinar em que medida caracteristicas da equipe de
trabalho (como o clima organizacional e o suporte geren-
cial, por exemplo) e da natureza deste trabalho (como
autonomia, significado, liberdade, importancia atribuida,
processos e tecnologias utilizados) influenciam a utiliza-
¢do de estratégias de aprendizagem no trabalho e seus
resultados, em termos de desenvolvimento de competén-
cias; (d) Verificar em que medida o uso de estratégias de
aprendizagem no trabalho influencia os desempenhos de
individuos, equipes e unidades organizacionais; e (¢) Iden-
tificar que estratégias de aprendizagem no trabalho sdo
mais eficazes para promover o desenvolvimento de com-
peténcias de individuos, equipes e empresas.

Tratando-se de estudo sobre um tema emergente, espe-
ra-se que este artigo tenha oferecido contribuig¢des teori-
cas e metodoldgicas ao estudo das estratégias utilizadas
pelos individuos para aprender informalmente em seu
ambiente de trabalho. Que ele fornega uma ferramenta
de diagnostico util, indique caminhos ¢ enseje a realiza-
¢do de outras pesquisas.
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