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Conflito Intragrupal e Qualidade de Vida no Trabalho

Resumo

O conflito intragrupal ¢ um fenémeno inevitivel no seio das
organizagoes. Apesar de ser indissociavel de todas as interac¢des humanas, a
maneira como este processo tem sido abordado sofreu algumas alteracdes ao
longo do tempo. De acordo com as abordagens classicas, o conflito ¢
entendido como disfuncional/negativo, como prejudicial, constituindo a sua
emergéncia uma ameaca a estabilidade e a harmonia necessarias para o
alcance dos objectivos grupais. As perspectivas mais recentes, pelo
contrario, consideram o conflito como inevitavel e necessario, podendo
mesmo, quando relacionado com as tarefas, revelar-se positivo para o
desempenho, a criatividade e a inovagdo. No entanto, os estudos empiricos
conduzidos encontraram poucas evidéncias para a funcionalidade do
conflito.

Com a presente investigagdo, procuramos contribuir para clarificar
qual o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na qualidade de
vida no trabalho dos seus membros. Tendo como finalidade a prossecugio
dos objectivos referidos foi desenvolvido um estudo empirico de natureza
ndo experimental. No estudo participaram 73 equipas de trabalho de 21
organizagdes que desempenham tarefas com um elevado grau de
complexidade. No global, os resultados indicaram que, ao contrario do que
se tinha previsto, as duas dimensdes do conflito — conflito de tarefa e
conflito socioafectivo — ndo se revelaram um preditor da qualidade de vida
no trabalho, embora tenham sugerido a existéncia de relagdes negativas entre

as variaveis referidas.

Palavras-chave: grupos/equipas de trabalho, conflitos intragrupais,

qualidade de vida no trabalho.



Intragoup Conflict and quality of work life

Abstract

The intragroupal conflict is an inevitable phenomenon in the heart of
the organizations. In spite of being inseparable all the human interactions,
the way as this process has been boarded, suffered some alterations along the
time. In accordance with the classic approaches, this conflict is understood
as dysfunctional/negative, as damaging, constituting his emergence a threat
to the stability and to the harmony necessary for the reach of the objectives
of the group. The most recent perspectives, on the contrary, consider the
conflict like inevitable and necessary, being able even, when centured on the
tasks, to turn out to be positive for the performance, the creativity and the
innovation. However, the empirical studies have been found few empirical
evidences for the functionality of the conflict.

With the present investigation, we try to contribute in order to clarify
the impact of the conflict that emerges in the heart of the groups, in the
quality of work life of his members. Having as finality the pursuit of the
above-mentioned objectives was developed an empirical study with a non-
experimental design. In the study had participated 73 workgroups from 21
companies, which performed tasks with an elevated degree of complexity. In
the global, the results indicated that, on the contrary of what had been
predicted, the two dimensions of the conflict — task conflict and relationship
conflict — didn't turn out to be a predictor of the quality of work life , though
they have suggested the existence of negative relations between the above-

mentioned variables.

Key Words: groups / teams of work, intragroup conflict, quality of

work life.
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Introducéo

Nos ultimos 30 anos, o estudo do comportamento dos grupos tem-se
constituido como uma das tematicas centrais no ambito das ci€ncias que se
dedicam ao estudo das organizagdes. Varias sdo as razdes que mostram que
o interesse pelo fendmeno grupal ndo atingiu o seu limite. Uma das razdes
mais fortes ¢ a de que o grupo tem vindo a constituir-se como a unidade de
trabalho privilegiada nas organizagdes, colocando novos desafios a gestdo
das pessoas (Guzzo & Shea, 1992).

A presente investigacdo visa contribuir para uma maior
compreensibilidade do funcionamento dos grupos/equipas de trabalho,
procurando investigar de uma forma integrada os seus multiplos processos
tendo em vista possibilitar uma mais ampla abordagem do papel dos grupos
nas organizagdes ¢ na gestdo do trabalho. Assim, na linha de Lourengo
(2002), definimos grupo como um sistema social, constituido por um
conjunto de individuos que interagem regularmente, de uma forma
interdependente, tendo em vista o alcance de um alvo comum mobilizador.
As nogoes de sistema, de alvo comum, de interac¢do e de interdependéncia
traduzem a base em que assenta o nosso conceito de grupo e encontram-se
igualmente presentes na maior parte das definigdes existentes na literatura
(e.g., Arrow, McGrath, & Berdahl, 2000; Guzzo & Dickson, 1996; Johnson
& Johnson, 1987; McGrath & Kravitz, 1982; St. Arnaud, 1978; Wheelan,
1994).

A interaccdo e interdependéncia que caracterizam os grupos
organizacionais geram tendéncias para a ac¢do e constituem uma fonte
potencial de conflito (Dimas, Lourenco, & Miguez, no prelo). O conflito
intragrupal tem vindo, nos dias de hoje, a ser entendido como um processo
inevitavel na vida organizacional. Varios estudos tém mostrado que o
conflito pode ser vantajoso para os grupos de trabalho e, consequentemente,
para as organizagOes. Deste modo, o conflito tem sido associado ao aumento
dos niveis de inovagdo e de criatividade (Tjosvold, 1997), a uma melhoria da
qualidade das decisdes grupais (Amason, 1996) ¢ a uma maior identificagdo
individual com os resultados do grupo (Tjosvold, 1991). No entanto, outros

estudos tém evidenciado as consequéncias negativas que o conflito pode
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trazer para a organizacdo, como a reducdo da coesdo grupal, a diminuigdo
dos niveis de desempenho e da satisfacdo e o aumento do turnover (Spector
& Jex, 1998).

Com a presente investigagdo procuramos contribuir para clarificar
qual o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na qualidade de
vida no trabalho dos seus membros.

Neste contexto, estruturamos a dissertacdo em duas grandes partes:
uma primeira parte relativa ao enquadramento teodrico e clarificagdo da
tematica em questdo e uma segunda parte destinada a apresentacdo e
discussdo da investigagdo empirica realizada.

O primeiro momento encontra-se subdividido em trés pontos: o
conflito intragrupal, a eficacia ¢ a qualidade de vida no trabalho. No
primeiro ponto comegamos por definir e delimitar o conceito de conflito
intragrupal. Centrando-nos na analise das principais abordagens que
marcaram a forma como o conflito foi perspectivado ao longo dos anos,
revemos o seu percurso historico. Em seguida, referimos a existéncia de dois
tipos de conflito — o conflito de tarefa e o conflito socioafectivo. Na tentativa
de clarificar o efeito do conflito intragrupal no bem-estar do trabalhador,
surge o modelo desenvolvido por De Dreu, Dierendonck e Dijkstra (2004),
que é por nos analisado e discutido. Dedicamos o segundo ponto a
problematica da eficacia grupal. Nele realizamos algumas consideracdes em
torno da sua defini¢do e explanamos o Modelo Multidimensional da Eficacia
das Equipas de Trabalho de Beaudin e Savoie (1995). Terminamos o
primeiro momento com a defini¢do e delimitacdo do conceito de qualidade
de vida no trabalho. O segundo momento da presente dissertagdo destina-se
a apresentacdo da investigacdo empirica realizada. Assim, comegamos por
explicitar os objectivos e as hipoteses de investigagdo. Em seguida,
caracterizamos a amostra utilizada, bem como os procedimentos adoptados
no contacto com as organizagdes ¢ na recolha de informagdo. No ponto
seguinte, apresentamos os instrumentos de avaliacdo utilizados e
explicitamos os resultados, os quais sdo debatidos no Gltimo ponto.

Concluimos a presente dissertacdo com um conjunto de
consideragdes finais, onde sintetizamos o trabalho realizado, referindo as
principais conclusdes que dele resultaram e propondo algumas pistas para

futuras investigagoes.
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| - Enquadramento conceptual

=  Conflito

O conflito organizacional tem vindo a destacar-se, cada vez, mais
como um dos principais fenomenos organizacionais (Rahim, 2001). Deste
modo, entender o conflito organizacional tornou-se um aspecto fundamental
pois estaremos, assim, a compreender a natureza dos comportamentos e dos
processos organizacionais (Baron, 1990). Quando abordamos o conceito de
conflito organizacional podemos situar-nos no nivel interorganizacional ou
no nivel intraorganizacional, aquele que adoptamos. O conflito
intraorganizacional pode, por sua vez, subdividir-se em quatro subniveis: o
intraindividual que ocorre dentro do individuo, 0 interpessoal que ocorre
entre individuos, o intragrupal que ocorre entre os membros de um grupo e
o intergrupal que ocorre entre grupos. Partindo de uma perspectiva
intraorganizacional, centrar-nos-emos, neste trabalho, nos conflitos
intragrupais.

O conflito intragrupal tornou-se uma realidade incontornavel no seio
das organizagdes. O reconhecimento do conflito como um processo inerente
¢ inevitavel no contexto organizacional conduziu a uma multiplicidade de
investigacdes sobre este tema. S3o, com efeito, inimeros os estudos que
visam compreender as suas origens, a sua natureza e os seus efeitos na vida
organizacional. Em resultado do crescente interesse da comunidade
cientifica pelo estudo do conflito, t€ém emergido uma multiplicidade de
definigdes sobre este conceito.

Boulding (1993), define o conflito como um processo que tem origem
quando pelo menos uma das partes envolvidas numa interac¢@o se apercebe
da existéncia de divergéncias e/ou de desejos incompativeis. Por seu turno,
Thomas (1976) define conflito como um processo que emerge quando uma
das partes percebe que outra a frustra ou vai frustrar em algo que deseja. Ja
Tedeschi, Schlenker e Bonoma (1973) definem conflito como um processo
interactivo no qual os objectivos de um individuo sdo, em certo grau,
incompativeis com os comportamentos e objectivos de outro individuo. Na
mesma linha, Smith (1996) define conflito como uma situagdo na qual as
condigbes, praticas e objectivos dos diferentes participantes sdo
incompativeis. Putnam e Poole (1987) perspectivam o conflito como uma
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situagdo de interaccdo entre pessoas interdependentes, na qual emergem
objectivos, desejos e valores opostos, sendo estes sentidos pelas partes como
incompativeis.

Como nos podemos aperceber, todas as definicdes de conflito aqui
referenciadas tendem a remeter para conceitos centrais como sejam as ideias
de incompatibilidade, irreconciliacdo, falha no alcance dos objectivos e
redugdo da eficacia grupal. Deste modo, é-nos facil compreender a confusio
conceptual existente entre os conceitos de conflito ¢ de competigdo. A
competi¢do implica uma oposi¢do de objectivos entre as partes, de tal modo
que a probabilidade de uma parte atingir um objectivo decresce quando a
probabilidade da outra parte aumenta. E uma situagdo de vencer ou perder.
Numa situagdo conflitual, pelo contrario, vencer pode significar “ganhar em
conjunto”. O conflito ndo surge, assim, obrigatoriamente, de uma
incompatibilidade de interesses ja que, a coexisténcia de ideias, opinides,
pontos de vista divergentes em relacdo a um alvo comum, pode tornar-se
conflitual (Dimas, 2007).

Tendo em conta o que foi dito anteriormente e na linha de autores
como De Dreu e Weingart (2003a) e também Dimas (2007), definimos
conflito como uma divergéncia de perspectivas, entendida como causadora
de tensdo por pelo menos uma das partes envolvidas numa determinada
interacgdo. A defini¢do apresentada engloba, assim, trés caracteristicas
centrais de uma situagdo de conflito: interac¢do; divergéncia e percepgao de
tensao.

O conflito € nos dias de hoje reconhecido como um processo base que
influencia o desempenho de qualquer grupo ou organizacdo. Contudo, a
literatura sobre o conflito ndo tem sido consensual em relacdo a
funcionalidade deste processo para os resultados do trabalho dos grupos e
das organizacdes (Passos, 2005).

Assim, uma primeira escola de pensamento vigente nas décadas de 20
e 30 do século XX, a perspectiva classica (Fayol, 1916/1949; Taylor, 1911;
Weber, 1929/1947), considerava o conflito como um fenémeno conducente
ao mau funcionamento grupal e, neste sentido, como algo a ser evitado.
Segundo esta abordagem, o conflito provocaria uma deterioracdo ao nivel
das redes comunicacionais, da qualidade das relagdes organizacionais, da

motivacao e dos niveis de produtividade. Uma outra escola de pensamento
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dominou a teoria relativa ao conflito dos finais dos anos 40 a meados dos
anos 70 (século XX). De seu nome Escola das Relagdes Humanas (Mayo,
1933, 1945, 1947), argumentava que o conflito era algo natural nos grupos e
organizagdes. Porque inevitavel, deveria ser aceite, podendo mesmo, em
algumas situagdes, ser proveitoso para a performance grupal. Uma
abordagem mais recente, a perspectiva interaccionista, viria propor que o
conflito € benéfico para o grupo, na medida em que a sua emergéncia esta
associada a elevados niveis de criatividade, produtividade e eficacia
organizacional (De Dreu, 1997; Deutsch, 1973; Putnam, 1997).

Varios autores nos seus estudos chegaram a conclusdo de que a
dicotomia funcionalidade/disfuncionalidade das situacdes de conflito
prende-se com o tipo de conflito emergente, ou seja, nem todos os conflitos
se podem traduzir em beneficios para os grupos e organiza¢des (Dimas,
Lourenco, & Miguez, 2005).

Jehn (1995), num dos seus artigos sobre a tematica, distinguiu entre
dois tipos de conflito: o conflito tarefa e o conflito socioafectivo'. Estes sdo
dois tipos fundamentais de conflito que, de acordo com as abordagens mais
recentes, terdo implicacdes distintas na performance grupal.

O conflito de tarefa engloba situagdes de tensdo vividas no grupo
devido a presenga de diferentes perspectivas em relagdo a melhor forma de
levar a cabo uma tarefa, de onde se destacam alguns assuntos como a
alocagdo de recursos, a escolha e aplicagdo de procedimentos e o
desenvolvimento e implementacdo de politicas de trabalho (Dimas, et al.,
2005). Este tipo de conflito relacionado com os objectivos e tarefas a
cumprir, ainda que afecte a qualidade das relagdes e aumente os niveis de
stress (De Dreu, Dierendonck, & Dijkstra, 2004), é, perspectivado na
literatura da especialidade, como benéfico para a eficacia, para a criatividade
¢ para o desenvolvimento grupal, sendo associado a uma melhoria na
qualidade das decisdes grupais (Amason, 1996), a uma maior identificagédo
individual com os resultados do grupo e ao aumento do nivel de satisfacdo

dos seus membros (Tjosvold, 1991), uma vez que este tipo de conflito

! Existem, também, autores que fazem referéncia a um terceiro tipo de conflito, o
conflito de processo, o qual estaria relacionado, de alguma forma, com o conflito de
tarefa mas que se cingiria aos procedimentos utilizados para cumprir determinado
objectivo (e.g., Dimas, 2007; Jehn, 1997; Jehn & Bendersky, 2003; Jehn & Mannix,
2001; Passos, 2005).
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fomenta a partilha de ideias, o cruzamento e a integracdo de diferentes
perspectivas prevenindo o groupthink®.

O conflito socioafectivo envolve situagdes de tensdo interpessoal entre
os membros do grupo como resultado de diferencas de personalidade e de
atitudes perante a vida. Este tipo de conflito tem apresentado varias
consequéncias disfuncionais como o desvio da energia do grupo da tarefa
para a resolucdo de problemas interpessoais e a reducdo da qualidade das
relagdes entre os seus membros, o que afecta o desempenho ¢ a satisfacdo
grupal (Amason & Sapienza, 1997; Medina, Munduate, Dorado, Martinez, &
Guerra, 2005; Simons & Peterson, 2000). Recentes investigacdes neste
dominio permitiram verificar, igualmente, que os conflitos relacionados com
antagonismos interpessoais ¢ choques de personalidades sdo prejudiciais
para a emergéncia de criatividade (Chen, 2006; Jehn & Bendersky, 2003),
para a moral do grupo e qualidade das rela¢Ges interpessoais (Amason &
Sapienza, 1997; De Dreu, 1997), para a performance ¢ produtividade grupal
(Jehn, 1997) e para o fenomeno da coesdo grupal (Rentsch & Zelno, 2003).

Os dois tipos de conflito, embora distintos, ndo constituem duas
dimensoes divergentes, sendo, de modo contrario, considerados como dois
polos interdependentes, como sugerem estudos que relatam a existéncia de
uma covariacdo positiva entre as duas dimensoes (Amanson & Sapienza,
1997; Jehn, 1994; Pelled, Eisenhart, & Xin, 1999). Esta covariagdo podera
prender-se com o facto de o grupo ser um fendomeno fundado em
subsistemas interdependentes — o afectivo e o de tarefa. O conflito de tarefa
ao fomentar o cruzamento de ideias, de diferentes sugestdes para a solucao
de problemas pode ser interpretado pelos membros do grupo como uma
questdo pessoal e dai advir problemas ao nivel socio-emocional (Rentsch &
Zelno, 2003). De modo idéntico, as tensdes criadas pelos problemas
interpessoais podem levar a um evitamento das interac¢des entre os
membros do grupo, ameacando a propagacdo da informacdo e do

conhecimento, o que podera conduzir & emergéncia de divergéncias relativas

* O conceito de groupthink (pensamento de grupo) foi introduzido na Psicologia dos
Grupos por Irving Janis (1972) para representar a conformidade extrema de
pensamento que conduz os membros do grupo a um exame superficial dos
problemas ¢ a tomarem decisdes empobrecidas. A probabilidade dos membros do
grupo experienciarem o groupthink aumenta quando os niveis de coesdo sdo muito
elevados, quando a lideranga ¢ de tipo directivo e quando existe demasiada pressao
para se tomar decisdes rapidas.
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a tarefa.

A elevada correlagdo existente entre os dois tipos de conflito, ao
remeter para a dificuldade de vivenciar as duas dimensdes do conflito de
uma forma independente, coloca dificuldades a perspectiva segundo a qual o
conflito de tarefa deve ser estimulado, porque benéfico para a dindmica
grupal, enquanto o conflito socioafectivo deve ser eliminado porque afecta
de uma forma negativa os grupos de trabalho. Paralelamente, esta
perspectiva €, igualmente, abalada pela auséncia de sustentagdo empirica
para a relagdo positiva entre o conflito de tarefa e os resultados grupais.

De Dreu e Weingart (2003b) concluiram, com efeito, numa meta-
analise com trinta estudos publicados entre 1994 ¢ 2001, que ambos os tipos
de conflito apresentam consequéncias negativas quer ao nivel da satisfagdo
quer ao nivel do desempenho grupal, colocando em causa a funcionalidade
deste fendmeno para o trabalho em equipa (Dimas et al., no prelo).

Os resultados obtidos por Dimas (2007) apontam no mesmo sentido
tendo permitido uma clarificagao das relagdes de causalidade entre ambos os
conflitos e a eficacia grupal. Neste sentido, a autora, demonstra,
empiricamente, que os grupos em que se verifica um maior nimero de
conflitos apresentam piores indices ao nivel da performance,
comportamentos criativos e satisfacdo grupal. Assim, independentemente do
tipo de conflito em causa, o grupo tendera a percepciona-lo de forma
negativa e como uma fonte de desequilibrio.

Os estudos que t€m procurado analisar a forma como o conflito se
relaciona com a eficacia grupal, t€ém centrado a sua ateng@o sobretudo no
desempenho, na inovacdo e na criatividade. A maioria da literatura da
especialidade tem ignorado a possivel relagdo entre o conflito, a saude, o
bem-estar e a satisfacdo no trabalho.

Tendo em vista a clarificacdo do efeito do conflito intragrupal no
bem-estar do trabalhador, surge o modelo desenvolvido por De Dreu,
Dierendonck e Dijkstra (2004), que tem como objectivo explicar a
interaccdo entre o conflito no trabalho e o bem-estar.

O modelo de De Dreu et al. (op cit.) parte do pressuposto de que
fracos niveis de saude ¢ bem-estar podem provocar conflitos no local de
trabalho, evidenciando que se o conflito ndo for bem gerido pode provocar

consequéncias negativas a longo prazo para a saude e bem-estar, tais como
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doengas psicossomaticas e sentimentos de burnout. O modelo refere que
para se considerar a interac¢do entre o conflito, a saide e o bem-estar
individual, devem ser tidas em conta trés perspectivas que devem ser
integradas. A primeira menciona que a saude do individuo pode ser
entendida como um antecedente do conflito no local de trabalho, ou seja, por
uma variedade de razdes que ndo estdo relacionadas com o conflito, os
empregados podem experimentar fracos niveis de bem-estar e saude,
sentirem-se menos satisfeitos € comprometidos com o seu trabalho, o que
por sua vez podera despoletar situagdes conflituais. No entanto, a saude ¢ o
bem-estar podem ndo sé provocar conflitos, como podem também ser o
resultado dele, isto ¢, pode ser considerada como uma consequéncia do
conflito. E, por tltimo, pode-se esperar que uma eficaz gestdo do conflito ¢
dos seus antecedentes consiga moderar os efeitos da interaccdo entre o
conflito, a saude € o bem-estar individual.

O conflito tem apresentado mais consequéncias negativas do que
positivas para a saide ¢ o bem-estar entre os membros. Segundo os autores,
o conflito surge como uma fonte de stress que, se nao for controlada, podera
produzir queixas psicossomaticas e sentimentos de burnout. Situacdes de
conflito frequentes podem suscitar um efeito negativo para o individuo tanto
ao nivel do seu bem-estar fisico como fisiologico. Os dois tipos de conflito —
o conflito de tarefa e o conflito socioafectivo, revelam diferencas na relagao
com o bem-estar, uma vez que o conflito de tarefa revela consequéncias
menos severas para a saide do individuo comparativamente com o conflito
socioafectivo (De Dreu & Weingart, 2003a).

Como ja foi referido anteriormente, as consequéncias produzidas pelas
situacdes conflituais ndo sdo independentes, segundo os autores, da forma
como as mesmas sdo geridas pelos membros do grupo. Os estudos empiricos
realizados na area das estratégias de abordagem aos conflitos t€ém verificado
que a utilizagdo de uma abordagem integrativa revela beneficios para o
grupo, quer ao nivel do desempenho quer ao nivel da satisfagdo ¢ bem-estar
dos membros (De Dreu et al., 2004).

Apesar de na literatura verificarmos que sdo alguns os estudos que
relacionam os conflitos no local de trabalho com a satude individual, o bem-
estar ¢ a satisfagdo no trabalho, verificamos também que nenhum deles

estudou ainda directamente o impacto dos conflitos na qualidade de vida do
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trabalho dos individuos. Este constitui, pois, o objectivo central do presente

estudo.

= Eficacia Grupal

Os estudos direccionados para a investigagdo da eficacia grupal
surgiram devido a énfase colocada na importdncia da envolvente
organizacional em que operam os grupos, a crescente interdependéncia do
trabalho, a autonomia, a criacdo de relagdes organizacionais sinérgicas ¢ a
criagdo de ambientes potenciadores de abordagens criativas e inovadoras. A
proliferagdo dos grupos nas organizagdes estimulou, ainda mais, a tendéncia
para estudar os grupos como sistemas finalizados. O focus da investigagdo
passou, entdo, a ser a compreensdo da forma como 0s Varios processos e
fenomenos grupais influenciam a eficacia dos grupos de trabalho. Tematicas
como a lideranca, o conflito, o clima, a cultura, a diversidade, a
comunicacdo, foram amplamente estudadas como causas determinantes da
eficacia grupal (Dimas, 2007).

Para Beaudin e Savoie (1995), a eficacia ¢ um termo confuso e
estranho na medida em que ndo existe enquanto tal. Deste modo, avaliar a
eficécia ¢ realizar um julgamento fundado em torno de diversos factores que
sdo os resultados desejados, procurados. Segundo os mesmos autores,
“afirmar que uma equipa ¢ eficaz ¢, entdo, afirmar que o que a equipa
oferece e a que atribuimos importancia corresponde as expectativas geradas
por quem o avalia” (Lourengo, Miguez, Gomes, & Carvalho, 2004, p. 614).
A eficacia torna-se, assim, um julgamento realizado por um avaliador
assente nos seus proprios critérios, acerca dos produtos e/ou outputs da
equipa; ¢ uma opinido que um individuo ou um grupo realiza acerca do
grupo, nomeadamente a respeito das actividades, dos produtos, dos
resultados ou dos efeitos que o avaliador, espera do grupo (Beaudin &
Savoie, 1995). Apesar de autores como Morin, Savoie ¢ Beaudin (1994)
considerarem que a eficacia é um conceito pouco claro ¢ que ndo ¢ uma
realidade objectiva, a grande maioria dos investigadores confere-lhe um
elevado valor considerando que este termo, independentemente dos critérios

utilizados para a sua avaliagdo, refere-se a resultados, isto é, a comparagéo
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entre objectivos/resultados atingidos e resultados/objectivos previstos ou
desejados (e.g., Chiavenato, 1987; Le Boterf, 1990).

Na literatura da especialidade ¢ possivel identificar uma grande
diversidade de modelos de funcionamento e eficacia grupal que tentam
explicar e/ou descrever a eficacia, especificando varidveis-determinantes e
critérios de medida/avaliagdo (e.g., Gladstein, 1984; Hackman, 1983, 1987;
Kolodny & Kiggundu, 1980; Nieva, Fleishman, & Rieck, 1998; Savoie &
Beaudin, 1995; Sundstrom, De Meuse, & Futrell, 1990; Tannenbaum, Beard,
& Salas, 1992). Estes diversos modelos explicativos da eficacia grupal
possibilitam verificar que existem variadas perspectivas ou representagdes
deste conceito, na medida em que cada autor propde uma forma de
identificar, descrever, avaliar e explicar a eficécia.

Neste sentido, a eficacia é, algumas vezes, entendida como a
realizacdo de objectivos, a produtividade, a rendibilidade, o desempenho, a
eficiéncia ou o rendimento; outras vezes, ¢ percebida como sobrevivéncia ou
vitalidade de uma equipa de trabalho; outras ainda, como satisfacdo dos
membros da equipa, qualidade de vida ou intensidade da experiéncia
afectiva do grupo; por fim, numa perspectiva que coloca em evidéncia as
relagdes da equipa com a sua envolvente, aparece associada a satisfagdo dos
clientes (Lourengo, Miguez, Gomes, & Freire, 2000). A eficacia nio ¢
“context free” ¢ influenciada pela cultura, pela historia, pela sociedade, pela
organizagdo ou grupo, € socialmente construida e interactivamente mantida —
logo deve ser avaliada em fun¢do dos actores e do sistema particular em que
se encontra. A defini¢do de eficacia é, simultaneamente, determinada pela
especificidade e singularidade de diferentes definigdes e, paradoxalmente,
indeterminada pela diversidade de individuos e de grupos que tém interesses
face ao grupo avaliado (Morin et al., 1994).

A existéncia de diversas posi¢gdes, modelos e perspectivas sobre a
eficacia grupal parece traduzir a existéncia ndo de uma mas sim de varias
eficacias. Os diversos modelos que descrevem a eficacia apesar de terem
contribuido para a clarificagdo deste conceito, ndo se adequam a todas as
circunstancias tornando-se mesmo um obstaculo ao desenvolvimento de uma
teoria geral da eficacia dos grupos.

E neste contexto da problematica da eficacia dos grupos que surge o

Modelo Multidimensional da Eficacia das Equipas de Trabalho de Beaudin e
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Savoie (1995) [cf. Quadro 1]. Este modelo integra quer os factores
determinantes da eficdcia quer as variaveis moderadoras que se encontram
nos principais modelos desta tematica. Os determinantes encontram-se
agrupados em quatro categorias: a interdependéncia relativamente a
envolvente, a interdependéncia entre os membros da equipa, a qualidade das
transac¢des entre os membros € a composicdo da equipa. As variaveis
moderadoras especificadas no modelo sdo a coesdo e a poténcia. Este
modelo incorpora, além dos referidos determinantes e dos elementos
moderadores, estratégias que activam directamente certos determinantes para
a eficacia - as alavancas moderadoras — ¢ que se encontram subdivididas em

quatro tipos: as reguladoras, as sinérgicas, as facilitadoras ¢ as estratégicas.

Quadro 1 - Componentes funcionais ¢ dimensdes da eficicia grupal (adaptado de
Savoie & Beaudin, 1995 e de Beaudin & Savoie, 1995)

Alavancas Determinantes Moderadores Resultados
Alavancas Interdependéncia
Reguladoras relativamente a
envolvente
= Missdo grupal )
* Objectivos grupais | - Missdo e
de desempenho objectivos
= Feedback colectivo | - Retroac¢do
= Coordenagio - Outras equipas
interequipa Eficacia
Alavancas Interdependéncia
Sinérgicas entre os Coesao * Qualidade da
» Reajustamento do membros experiéncia
trabalh~0 , grupal
= Sangao comum - Ao nivel da tarefa
sobre os resultados - Ao nivel das .
= Desenvolvimento consequéncias * Rendimento da
de competéncias - Multipla equipa
= Margem
discriciondria - Legitimidade
= Recursos da eauipa
Alavancas Qualidade das quip
Facilitadoras | transaccdes entre .
= Consolidagao da os membros Pe.remdade da
equipa - Energia de ' equipa
= Hierarquia de produgdo Poténcia
competéncia - Energia de
= Sangdo individual | solidariedade
sobre a competéncia
Alavancas Composigéo da
Estratégicas equipa
= Selec¢io sobre a | - Compatlbll‘ldad~e
ndo aprendizagem com a organizagao
» Escolha multipla - Compatibilidade
com a equipa
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Apods uma extensa revisdo da literatura, quer tedrica, quer empirica,
Beaudin e Savoie (1995) sustentam que o conceito de eficacia comporta
quatro grandes dimensdes potenciais: Social (qualidade da experiéncia
grupal), Economica (rendimento do grupo), Politica (legitimidade ou
reputagdo do grupo face a sua constelagdo) e Sistémica (perenidade ou
viabilidade) [cf. Quadro 2].

A dimensdo social esta relacionada com a coesdo e diz respeito ao
valor dos recursos humanos, avaliado através de critérios como a qualidade
de vida no trabalho, a satisfacdo, o apoio no trabalho, o desenvolvimento
profissional e as competéncias no grupo. De acordo com esta dimensdo, a
eficacia é medida pelo grau em que a experiéncia do grupo contribui para o
bem-estar dos seus membros. A dimensdo economica esta relacionada com a
eficiéncia e a produtividade e pressupde o alcance dos objectivos a que as
organizagdes e/ou 0s grupos se propdem, com o minimo de recursos. Esta
dimensdo recorre essencialmente a critérios de performance que sejam
observaveis, mensuraveis e quantificaveis, de que s3o exemplos, a
produtividade, a rentabilidade e a organizacdo/execucdo de tarefas. A
dimensdo politica da eficacia grupal refere-se a avaliagdo realizada pelos
grupos externos, em termos de legitimidade, apoio e satisfagdo destes
mesmos grupos. A legitimidade perante a organizacdo, a legitimidade
perante os clientes e a legitimidade perante o superior constituem critérios
que integram esta dimensdo. Por altimo, a dimens&o sistémica diz respeito a
perenidade, crescimento, adaptacao e estabilidade do sistema-grupo ao longo
do tempo e face as mudangas ocorridas na envolvente. A capacidade de
adaptacdo do grupo e o envolvimento dos seus membros sdo alguns dos seus
critérios. Esta dimensdo refere-se ao grau em que a realizagdo das tarefas ¢ a
participagdo no grupo contribuem para que os seus membros desejem
permanecer nele no futuro.

De acordo com o modelo e os seus pressupostos, as dimensdes
referidas ndo sdo independentes, mas interdependentes. Os critérios que
integram as dimensdes do modelo podem ser tomados como resultados ou
assumidos como processos (i.e., determinantes) conducentes a resultados
situados noutra dimensdo. Nesta perspectiva, ndo €, entdo, negado o papel de

determinante a certos processos de grupo, mas considera-se que 0s mesmos
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podem ser concebidos como resultados, isto €, critérios de avaliagdo da

eficacia (Lourenco et al., 2004).

Quadro 2 - Dimensdes, critérios e indicadores de eficacia (adaptado de Beaudin &

Savoie, 1995)

Dimensdes Critérios Indicadores
Avaliagdo da qualidade da
Qualidade de vida experiéncia grupal
Qualidade da relagao entre
pares
Satisfagdo extrinseca
(remuneragdo, condigdes de
. - trabalho e supervisdo)
Satisfagdo no trabalho Satisfagdo intrinseca (tarefa,
margem discricionaria,
. variedade e retroac¢do)
Social Comunicagdo instrumental
Apoio no trabalho
Confianga e cooperagdo
entre os membros
Desenvolvimento Rapidez de aprendizagem
profissional Oportunidade de promogdo
Competéncias dos membros
Competéncias Qualidade das estratégias
Produtividade
Produtividade Rapidez de producdo
Defeitos por unidade de
Economia de recursos ___produgéo
Acidentes por unidade de
produgdo
Econémica Lucros com as vendas
Rentabilidade Custos e beneficios da
introdugdo do trabalho em
grupo
Organizagdo/execugdo | Qualidade da organizagdo e
da tarefa da resolugdo de problemas
Execugdo da tarefa
Legitimidade perante a | Capacidade para cooperar
organizagio com outros grupos
Qualidade do produto
Politica Legitimida}de perante |~ Qualidade do servico para a
os clientes clientela
Legitimidade perante o Avaliagdo por parte do
superior superior
Desejo de permanecer no
Envolvimento dos __SIUpo_
bros no gruno Capacidade/desejo dos
L. mem grup membros de trabalharem
Sistemica novamente juntos
Capacidade de Adaptacdo as mudancas do
adaptacdo do grupo meto
Integragdo de novos
membros
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= Qualidade de Vida no Trabalho

As exigéncias de um mercado cada vez mais competitivo t€m reflexos
significativos na forma de gerir as organizagdes, sendo que as empresas
tentam manter-se flexiveis, provocando mudangas de acordo com a
realidade. Assim, uma organizagdo pode ser considerada eficaz quando
procura satisfazer as necessidades dos trabalhadores e, a0 mesmo tempo,
desenvolve esforgos no sentido de se adaptar as circunstancias ambientais
para alcancar as suas proprias metas. De acordo com estas condi¢des, alguns
locais de trabalho podem oferecer maior ou menor qualidade de vida no
trabalho e os individuos, em fungdo das suas proprias experiéncias, irdo ter a
percep¢do de uma maior ou menor qualidade de vida em relagdo ao seu
trabalho (Bravo, Gonzalez, & Peird, 1996).

Cada vez mais, as pessoas esperam que o seu trabalho lhes permita um
maior uso das suas capacidades e competéncias adquiridas ao longo da sua
formagao, uma maior satisfacdo laboral intrinseca e que lhes seja permitido
desenvolverem-se como pessoas, tendo a oportunidade de obter uma série de
recompensas materiais, psicologicas e sociais. Deste modo, na década de 70,
surge uma intensa preocupacdo em melhorar as condigdes laborais dos
trabalhadores e as experiéncias do proprio trabalho, tendo sido para tal
criado um movimento orientado para o estudo ¢ melhoria da qualidade de
vida no trabalho (Davis & Cherns, 1975).

De acordo com Rodrigues (1994), “a qualidade de vida no trabalho
tem sido uma preocupagdo do homem desde o inicio da sua existéncia, com
outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou
trazer satisfacdo ¢ bem-estar ao trabalhador na execucdo da sua tarefa” (p.
76).

O conceito de qualidade de vida no trabalho é um conceito amplo e
subjectivo, sobre o qual podemos encontrar multiplas defini¢des. A
qualidade de vida no trabalho, na maioria das vezes, ¢ definida retratando
temas como sentimentos, motivacao, satisfacdo, outras vezes, é relacionada
com aspectos laborais como condi¢cdes fisicas, econdmicas e
organizacionais. Actualmente, a qualidade de vida no trabalho pode ser
definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e

organizagdes, onde se destacam dois aspectos importantes: a preocupacio

Conflito Intragrupal e Qualidade de Vida no Trabalho
Lurdes Raquel Oliveira de Sousa (e-mail:Raquelsousa19@gmail.com)
2008



15

com o bem-estar do trabalhador e com a eficicia organizacional; e a
participagdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Walton (1973) define qualidade de vida do trabalho como sendo um
processo para humanizar o local de trabalho. J& Nadler e Lawler (1983)
definem qualidade de vida no trabalho como uma forma de pensar sobre as
pessoas, o trabalho e as organizagdes, referindo, como seus elementos o
impacto do trabalho sobre as pessoas e sobre a eficacia organizacional e a
participagdo na solug¢do de problemas e tomadas de decisdo organizacionais.

Segundo Chiavenato (1995) a qualidade de vida no trabalho assimila
duas posi¢des distintas: a primeira remete para as aspiragdes da pessoa em
relagdo ao seu bem-estar ¢ a sua satisfagdo no trabalho, sendo que a segunda
remete para o interesse da organizagdo quanto aos efeitos da qualidade de
vida no trabalho nos objectivos organizacionais. De acordo com este autor, a
qualidade de vida no trabalho ndo ¢ determinada somente pelas
caracteristicas individuais (necessidades, valores, crengas e expectativas) ou
situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas),
mas sim pela interac¢do sistémica entre as caracteristicas individuais e as
organizacionais. Chiavenato considera que a qualidade de vida interfere com
aspectos importantes para o desenvolvimento psicologico e socioprofissional
do individuo. Assim, esta area influencia os colaboradores em aspectos
como a motivagdo para o trabalho, a capacidade de adaptacdo a mudanca e a
criatividade e vontade de inovar ou de aceitar qualquer mudanga na
organizagao.

No contexto organizacional, a qualidade de vida do trabalho pode
conduzir a um conjunto de consequéncias desejaveis: diminui¢do dos niveis
de absentismo; reducdo da rotatividade; menor numero de acidentes;
melhoria ao nivel da saude dos colaboradores; menor custo de planos de
saude; atitude favoravel ao trabalho; redugdo/eliminagdo da fadiga;
promogdo da saude e seguranga; integragdo social; desenvolvimento das
capacidades humanas; maior produtividade; ambiente de trabalho mais
adequado (Silva & De Marchi, 1997).

Fernandes (1996) define qualidade de vida no trabalho como a gestdo
dindmica e contingencial de factores fisicos, tecnoldgicos e
sociopsicoldgicos que afectam a cultura e renovam o clima organizacional,

reflectindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.
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A qualidade de vida no trabalho deve ser considerada como uma gestao
dindmica porque as organizagdes € as pessoas mudam constantemente; e ¢
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto em
que esta inserida. As empresas ndo podem preocupar-se, desta forma, apenas
com factores fisicos, pois 0s aspectos sociologicos e psicologicos interferem
igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdes de trabalho. Os
aspectos tecnologicos da organizagdo também nao devem ser ignorados, uma
vez que afectam a cultura e interferem no clima organizacional, com reflexos
na produtividade ¢ na satisfagdo dos empregados. A principal meta dos
programas de qualidade de vida no trabalho é a conciliagdo dos interesses
dos individuos e das organizagdes, ou seja, ¢ esperado que ao melhorar a
satisfagcdo do trabalhador se melhore a produtividade da empresa.

De um modo geral, as varias defini¢Ges que existem na literatura
sobre a qualidade de vida no trabalho abrangem os seguintes temas: grau de
satisfacdo da pessoa com a organizacdo, condigdes ambientais gerais e
promogao da saude.

A incessante procura da produtividade e da qualidade tem vindo a
constituir-se como um dos factores principais para as empresas
proporcionarem a qualidade de vida na propria organizagdo, visto que ao
promover a satide e o bem-estar dos colaboradores conseguem um aumento
da motivagdo, da satisfacdo e do desempenho dos mesmos.

A promogdo da qualidade de vida o trabalho ¢ um assunto estratégico
para as empresas: o impacto da baixa qualidade de vida do trabalhador nos
resultados da empresa ¢ conhecido e vai desde a baixa produtividade, aos
elevados indices de rotatividade, até aos elevados custos de assisténcia
médica, entre muitos outros. De outro lado, as pessoas estdo cada vez mais
exigentes com as condi¢cdes de trabalho, formando valores sobre a
importancia do trabalho nas suas vidas.

A perspectiva actual fundamenta-se na ideia de que os objectivos de
produtividade e de qualidade das empresas s6 podem ser alcangados num
contexto de promogdo da qualidade de vida do trabalhador. Neste sentido, a
analise das variaveis que potenciam a qualidade de vida no trabalho e,
simultaneamente, das variaveis que a ameacam, constitui-se como uma das

linhas de investigacdo prioritarias a empreender nesta area.
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Il - Objectivos

O estudo a desenvolver tem como objectivo central contribuir para
clarificar qual o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na
qualidade de vida no trabalho dos seus membros.

A perspectiva tedrica que actualmente domina a literatura sublinha a
funcionalidade da emergéncia de situagdes conflituais quando centradas em
questdes directamente relacionadas com as tarefas que estdo a ser realizadas
— conflitos de tarefa. Contrariamente, é relativamente consensual no seio da
literatura da especialidade que os conflitos que sdo motivados pela existéncia
de diferencas de personalidade, de valores e de atitudes entre os membros do
grupo — conflitos socioafectivos — se revelem prejudiciais para o
desempenho e para a satisfagdo grupal, por desviarem a energia grupal da
tarefa para a resolucdo de problemas interpessoais e reduzirem a qualidade
das relagoOes estabelecidas (Amason & Sapienza, 1997; Rentsch & Zelno,
2003; Simons & Peterson, 2000). Importa, no entanto, salientar que sdo, na
realidade, poucos os estudos que apresentam resultados empiricos
consonantes com a perspectiva tedrica que considera como benéfico o
conflito de tarefa, sobretudo quando as variaveis analisadas sdo a saude e o
bem-estar dos trabalhadores. Com efeito, quando o resultado considerado ¢ a
dimensao social da efic4cia, a maior parte das evidéncias empiricas aponta
ou para a existéncia de um efeito negativo do conflito intragrupal,
independentemente da sua natureza, no bem-estar dos trabalhadores ou para
a inexisténcia de uma relacdo significativa (De Dreu et al., 2004; Medina et

al., 2005).

Tendo como base os estudos empiricos que t€m sido desenvolvidos e
que relacionam o conflito intragrupal com a dimensdo social da eficacia,

colocamos as seguintes hipdteses de investigagdo:

Hipotese 1: O conflito afectivo tem um efeito negativo na qualidade

de vida no trabalho.

Hipotese 2: O conflito de tarefa tem um efeito negativo na qualidade

de vida no trabalho.
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lIl - Metodologia

1. Procedimentos

O processo de recolha de dados iniciou-se através de uma
comunicacdo oral e/ou escrita com as empresas. Num primeiro momento foi
enviada uma carta de apresentagio’ para as diversas organizacdes,’ na qual
foram, sumariamente, descritas as linhas gerais do estudo a realizar. Num
segundo momento, no sentido de reforgar o pedido, foram enviados e-mails
com a carta ja enviada em anexo. Quando existiu por parte das organizag¢des
contactadas interesse no estudo, foram marcadas reunides com a direc¢do,
nas quais seriam explicitados os objectivos cientificos do projecto’, assim
como eventuais contrapartidas, como por exemplo, a devolu¢do dos
resultados do estudo. Apds uma espera de algumas semanas obtivemos o
consentimento para aplicagdo dos questionarios. Ao longo de trés meses
seguiram-se algumas reunides telefonicas no sentido de planear, em paralelo
com a organizagdo, as datas e os protocolos inerentes ao processo. A
aplicacdo dos questionarios realizou-se entre 16 de Novembro de 2007 e 25
de Janeiro de 2008. Relativamente ao processo de aplicagdo, importa
salientar que os questionarios foram entregues a organizacdo em envelopes
devidamente selados. Este procedimento teve como objectivo a preservacao
do anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos. A entrega dos
questionarios bem como a respectiva recolha dos mesmos, foi efectuada
internamente, através do responsavel dos Recursos Humanos (com quem nos
mantivemos em permanente contacto) ¢ dos chefes dos departamentos. Aos
inquiridos coube a tarefa de preencherem os questionarios, voltarem a
coloca-los no interior dos envelopes ¢ entregarem-nos devidamente selados,

ao chefe do departamento em causa.

2. Caracterizagdo da amostra

Num momento inicial a amostra era constituida por 414 sujeitos, que

formavam um total de 73 equipas de trabalho, tendo sido eliminados 11

? Consultar anexo A.

* As empresas foram aleatoriamente seleccionadas através da revista Exame, do
recurso a Internet ou mediante contactos pessoais.

> Consultar anexo B.
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(2,7%) sujeitos da amostra, por conterem um numero de itens ndo
respondido igual ou superior a 10% em cada uma das escalas, que
constituiam o questionario administrado. Com efeito, a presente investigacao
incidiu sobre uma amostra final de 403 sujeitos, pertencentes a 73 equipas de
trabalho, com uma média de 12 sujeitos por grupo, cuja caracterizagdo socio
- demografica é apresentada na Tabela 1. Como podemos observar, a maior
parte dos respondentes tem idades compreendidas entre os 25 e os 44 anos
(66.4%) e possui uma elevada escolarizagdo (50.6% tem estudos superiores
ao nivel do bacharelato ou da licenciatura). A amostra é composta
maioritariamente por individuos de nacionalidade portuguesa (94,5%), mas
apresenta uma parcimonia em relacdo ao género, sendo 49,1 % dos sujeitos
inquiridos do género masculino e 49,4% do género feminino. Por ultimo, no
que se refere a antiguidade na empresa, os participantes distribuem-se pelas
varias classes definidas, sendo a classe dos 1 a 60 meses (5 anos) a que
apresenta maior frequéncia (35,4%). A amostra inclui diferentes tipos de
equipas desde equipas de produgdo a equipas de administragao, passando por

diversos departamentos (e.g. marketing, vendas).

Tabela 1. Caracteristicas demogréaficas da amostra (N=403)

Caracteristicas N Percentagem (%)
Género

Feminino 198 49,1
Masculino 199 49.4

Nio respondeu 6 1,4

Habilitagdes literarias

<9.° Ano 14 3,5
9.° Ano 58 14,4
12.° Ano 88 21,8
Bach/licenciatura 204 50,6
Pés-graduagao 17 4,2
Nao respondeu 22 5,5

Antiguidade na equipa (meses)
1-60 168 35,4
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61-180 119 26,5
181-300 44 10,4
301 —360 14 3,5
>360 4 0,8
Nao respondeu 54 13,8

Idade (anos)

<25 24 5,8
25-34 137 33,9
35-44 131 32,5
45-54 82 20,2
>54 16 3,8
Nao respondeu 13 3,2

3. Instrumentos

3.1 EACI (Escala de Avaliacéo do Conflito Intragrupal)

Para medir o tipo de conflito, iremos utilizar a Escala de Avaliagao do
Conflito Intragrupal (EACI) desenvolvida por Dimas et al. (no prelo). A
EACI é composta por 9 itens — 5 itens avaliam o conflito de tarefa e 4 itens
medem o conflito afectivo — que sdo avaliados pelos membros do grupo
numa escala de tipo Likert, com 7 opg¢des de resposta (1= nunca acontece;
7= acontece sempre)’.

Com o intuito de avaliar as qualidades psicométricas do instrumento
foram realizados diversos estudos (Dimas, 2007). Num primeiro momento, a
escala foi submetida a um painel de investigadores para uma apreciagdo
critica do grau de adequagdo dos itens aos constructos teodricos que
pretendiam medir. Ainda no 4mbito da validade de conteudo, foi conduzido
um estudo piloto com 10 grupos de estudantes universitarios (N=40) que
trabalharam juntos, durante um semestre, num pequeno trabalho de

investigacdo. Para testar a validade de constructo, o instrumento foi aplicado

% Exemplos de itens da EACI sio: “Ideias diferentes relativamente as regras
e aos objectivos da equipa” (conflito de tarefa) e “Divergéncias entre os membros do
grupo associadas a diferencas de personalidade” (conflito afectivo).

Conflito Intragrupal e Qualidade de Vida no Trabalho
Lurdes Raquel Oliveira de Sousa (e-mail:Raquelsousa19@gmail.com)
2008



21

a uma amostra composta por 382 sujeitos. Foi encontrada, conforme o
previsto, uma estrutura bidimensional que agrupava, num primeiro factor, os
itens relativos ao conflito de tarefa, e num segundo factor, os itens
respeitantes ao conflito socioafectivo. Ao nivel da fiabilidade os resultados
foram bastantes satisfatorios, sendo o alpha de Cronbach de .85, para o
primeiro factor, e de .80 para o segundo. A escala foi, ainda, submetida, num
segundo estudo com uma amostra composta por 321 participantes, a uma
analise factorial confirmatdria cujo objectivo foi o de confirmar a estrutura
factorial do instrumento. Os resultados sustentaram a bidimensionalidade do
instrumento. Ao nivel da consisténcia interna, a escala apresentou,
novamente, niveis bastante satisfatorios (o alpha foi de .85 para a dimensao
conflito de tarefa e de .83 para a dimensao conflito socioafectivo).

No presente estudo, no que respeita as qualidades psicométricas da
EACI, efectuou-se uma analise a sua consisténcia interna, na medida em que
o instrumento se encontrava previamente validado pela autora.

No nosso estudo, o instrumento revelou uma boa fidelidade, medida
através do alpha de Cronbach e da magnitude das correlagdes dos itens com
a respectiva dimensao. Com efeito, os valores de alpha estimados -.87 para a
dimensao tarefa e .84 para a dimensdo socioafectiva - sdo indicativos de uma

e A .. 7
escala com boa consisténcia interna’ (cf. Quadro 3).

Quadro 3 — EACI: Valores do alpha de Cronbach e correlagdes item/dimensao

. Correlagdo Alpha total sem o
DIMENSOES Item/Dimensdo item Alpha
Tarefa 87
Itens
2 .631 .862
5 .689 .848
6 768 .829
7 731 .837
8 .680 .850
Socioafectiva .84
Itens
1 .619 .825
3 754 765
4 .653 811
9 .688 197

’ De acordo com Hill e Hill (2000), quando o alpha de Cronbach apresenta um valor
superior a 0.90 ¢é considerado Excelente, entre 0.80 ¢ 0.90 ¢ Bom, entre 0.70 ¢ 0.80 é
Razoavel, entre 0.60 e 0.70 é Fraco e menor que 0.60 ¢ considerado inaceitavel.
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3.2 QVT (Qualidade de Vida no Trabalho)

Para medir a qualidade de vida do trabalho, iremos utilizar a escala de
qualidade de vida no trabalho (QVT). Este instrumento ¢ uma adaptagdo da
versdo da escala Calidad de Vida Profesional, elaborada por Quijano e seus
colaboradores, em 1999, que ¢ composta por 18 itens e que foi desenvolvida
a partir de uma outra, mais longa, elaborada pelo mesmo autor e a sua
equipa, em 1997. Pertencente a um conjunto vasto de questionarios de
auditoria do sistema humano das organiza¢Ges, trata-se de uma escala tipo
Likert, com cinco opg¢Ges de resposta (1 — discordo muito, 2 — discordo, 3 —
nem concordo nem discordo, 4 — concordo e 5 — concordo muito), que visa
ser uma medida de diferentes aspectos relacionados com o trabalho, ou seja,
uma medida de diagnostico global da qualidade de vida no trabalho
(Quijano, Aparicio, Bonavia, Masip, Navarro & Ruiz, 1997)*. A adaptagio
da escala de qualidade de vida no trabalho para a populagdo portuguesa foi
realizada por Cardoso (2003). O processo de adaptacdo desta escala foi
iniciado pela tradug@o directa das instrugdes e dos 18 itens da lingua original
(espanhol) para o portugués.

Relativamente a validade de conteiido do QVT, a sua avaliacdo foi
efectuada pela referida autora num grupo de 13 pessoas, pertencentes a
diferentes areas e fungdes organizacionais de uma empresa industrial do
distrito de Viseu. Apo6s uma andlise simples dos dados recolhidos foi
possivel concluir que os sujeitos respondiam a globalidade dos itens da
escala e que as respostas dadas se distribuiam pelas cinco opgdes de

resposta. As opinides verbalizadas pelos sujeitos levaram a autora a concluir

¥ De acordo com os seus autores, os 18 itens da versdo da escala proposta em 1999
distribuiam-se de acordo com uma estrutura dimensional de sete factores: conflito de
papéis (conflito ou incompatibilidade entre as ordens e as especificagdes recebidas
para as tarefas); ambiguidade de papéis (falta de clarificagdo quanto & forma como
se desempenham as diferentes fungdes); apoio no trabalho (recebido por colegas,
chefias e outros colaboradores organizacionais); motivagdo (relativamente ao
trabalho); tempo para lazer (ou grau de compatibilidade das exigéncias da funcdo
com outras areas da vida); sobrecarga de trabalho (nivel de esfor¢co imposto pelo
trabalho por razdes de dureza, tempo, ritmo ou dificuldade do mesmo); e
caracteristicas do posto de trabalho (grau de autonomia, variedade de tarefas,
importancia do trabalho realizado, entre outros aspectos). A versdo anterior, de
1997, composta por um total de 32 itens, para além destas, contemplava ainda
dimensdes como, a auto-eficacia, a equidade, o stress e o burnout, a satisfacdo geral,
a identificacdo e o compromisso e a saude em geral (Cardoso, 2003).
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que, globalmente, ndo existiam dificuldades na resposta a este instrumento.
Deste modo, a autora decidiu-se pela nao alteracdo da estrutura prévia,
mantendo os dezoito itens inalteraveis.

Uma vez que este instrumento tinha j4 sido adaptado, administrado,
assim como avaliado, em termos das suas qualidades psicométricas, por
Cardoso (2003) numa amostra de colaboradores de empresas industriais
portuguesas, pertencentes a varios departamentos e exercendo varias
funcdes, tomamos como modelo a testar a estrutura factorial considerada
pela autora, estrutura essa composta por um total de 9 itens, dispostos em
duas dimensdes que, em conjunto, explicavam 51.64% da variancia total (cf.

Quadro 4).

Quadro 4 - Saturagdes factoriais (S) e comunalidades (h?) dos itens na estrutura
bidimensional do QVT considerada por Cardoso (2003)

S
Item Factor Factor  h’
1 2

8. Sinto-me motivado (tenho vontade de me 732 274 .610
esforgar) no meu trabalho
7. Costumo receber informagao dos resultados do 122 .069 .526
meu trabalho
3. Posso contar com a ajuda dos meus chefes .674 159 480
quando tenho problemas no meu trabalho
9. No meu trabalho costumo contar com o apoio da .660 261 .504
minha equipa e dos meus colegas
16. No meu trabalho tenho vontade de trabalhar 517 406 432
bem, porque assim alcango bons resultados
17. O meu trabalho ¢ importante para o 138 715 .559
funcionamento desta empresa
4. As tarefas, os objectivos e as metas do meu  .219 715 .530
trabalho sdo claros para mim
10. Neste trabalho sei claramente o que se espera 293 .686 557
de mim
1. No meu trabalho os meus colegas identificam- 139 .656 450
me como responsavel por um determinado produto
ou servico

Como se pode observar no quadro anterior, todos os itens saturavam
acima de .50 nos respectivos factores e apresentavam comunalidades
satisfatorias, assim como, de acordo com a autora deste estudo, as duas
dimensdes indiciavam uma consisténcia interna aceitavel (o =.75 para o
primeiro factor e a =. 70 para o segundo). Baseando-se no contetido dos
itens de cada factor, Cardoso (2003) denominou o primeiro (composto por 5

itens) de “motivagdo e apoio” e¢ o segundo (composto por 4 itens) de

Conflito Intragrupal e Qualidade de Vida no Trabalho
Lurdes Raquel Oliveira de Sousa (e-mail:Raquelsousa19@gmail.com)
2008



24

“caracteristicas da tarefa e clareza de papel”, aproximando-se assim das
designagdes adoptadas por Quijano (1997, 1999) para as dimensdes por ele
propostas, que integravam proposicdes similares as retidas por estes factores.

A semelhanca dos instrumentos anteriores, utilizamos o alpha de
Cronbach para estimar a fiabilidade das duas dimensdes (cf. Quadro 5). Os
valores encontrados (o = .69 para o factor 1 e o = .68 para o factor 2) sdo
indicadores aceitdveis de consisténcia interna. No presente estudo,
decidimos retirar o item 1, pois a sua ndo consideracdo permitia subir, de
uma forma consideravel, o alpha do segundo factor (a = .68). Deste modo, o
modelo final apresenta a mesma estrutura bidimensional do inicial, mas,

agora, com oito itens, cinco no primeiro factor e trés no segundo factor.

Quadro 5 - QVT: Valores do alpha de Cronbach e correlagdes item/dimensio

. Correlagdo Alpha total sem o
DIMENSOES Item/Dimensédo item Alpha
Motivagdo e apoio .69
Itens
3 .501 .625
7 341 .698
8 .543 .598
9 405 .661
16 482 .630
Tarefa Papel .68
Itens
4 551 .520
10 .558 .508
17 392 719

IV — Resultados

1. Considerac6es e Procedimentos Prévios

Situando-se a nossa investigacdo no nivel de analise grupal, foi
necessario proceder a agregacdo dos resultados, através do calculo das
pontuagdes médias obtidas pelos membros de cada grupo no QVT e na
EACI, uma vez que os dados relativos ao tipo de conflito vivido no grupo ¢ a
qualidade de vida no trabalho foram recolhidos ao nivel individual.

Para esse efeito, calculamos o Indice AD (Average Deviation

Conflito Intragrupal e Qualidade de Vida no Trabalho
Lurdes Raquel Oliveira de Sousa (e-mail:Raquelsousa19@gmail.com)
2008



25

Index)’. Tendo em consideragdo o namero de opgdes de resposta para cada
uma das escalas (cinco opgoes de resposta no caso do QVT e sete opgdes de
resposta no caso da EACI), utilizamos o critério ADy < 0.83, no caso da
escala do QVT, e de ADy < 1.17 para a escala EACI, no sentido de agregar
as respostas dadas, com confianga, ao nivel grupalm.

No quadro 6 apresentamos as medidas descritivas relativas ao indice
ADy; (média, desvio-padrao, minimo e maximo). Como ¢é possivel verificar,
os indices AD); para a escala QVT variaram entre 0.07 ¢ 0.37., sendo a
média 0.22 e o desvio-padrdo de 0.07. No que concerne a escala EACI, o

valor minimo do indice ADy foi de 0.22 e o valor maximo de 1.30, sendo a

média do indice ADy;de 0.71 e o desvio-padrao de 0.24.

Quadro 6 - Estatisticas descritivas do indice de concordancia ADy; para 0 QVT e o

EACI
, . . ‘1 Desvio-
Minimo Maximo Média ~
Padrao
QVT 0.07 0.37 0.22 0.07
EACI 0.22 1.30 0.71 0.24

A aplicacdo deste indice resultou na exclusio de 3 equipas de
trabalho de todas as analises estatisticas subsequentes''.

Importa ainda referir que, relativamente & qualidade de vida no
trabalho, a pontuagdo média das equipas cujas respostas individuais foi
possivel agregar em cada uma das dimensdes da escala QVT ¢ de 3.85 (DP =
0.35) para o factor 1 (motivagao e apoio) e de 4.1 (DP = 0.32) para o factor 2
(caracteristicas da tarefa e clareza de papel), valores que situando-se em
torno da resposta 4 (concordo), reflectem uma percepgdo de concordancia

dos participantes face as proposicdes nele contidas. A tendéncia central

’ Desenvolvido por Burke, Finkelstein ¢ Dusing (1999), este indice traduz a
diferenca, em termos absolutos, entre a resposta de cada individuo a um
determinado item e a média ou mediana obtida pelo grupo nesse mesmo item
(Dimas, 2007).

' Este valor de corte calcula-se dividindo o numero de respostas possiveis para um
determinado item (c) por 6. Se AD> c/6, entdo ndo existe confianga de que os
resultados obtidos individualmente constituam a realidade grupal. Por seu turno, se
ADZ c¢/6, entdo ¢ possivel admitir que os resultados individuais sdo representativos
da média dos resultados ao nivel grupal. Quanto menor for o valor do indice (mais
proximo de 0), maior serd o respectivo acordo (Dimas, 2007).

""" As equipas identificadas com os numeros 34, 62 ¢ 71 foram excluidas por nio
terem atingido o indice de acordo desejado na EACI.
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respeitante ao factor 1 desta escala, traduz a existéncia nestas organizagdes,
de um conjunto de circunstancias que incentivam a motivagdo face ao
trabalho, bem como o0 apoio e suporte que os colegas e chefes proporcionam.
No que diz respeito ao factor 2, a percepcdo média expressa a clareza com
que as tarefas e os objectivos sdo apresentados, a evidente associagdo entre
os membros da organizagdo e a tarefa que desempenham, bem como a sua
importancia para o funcionamento organizacional.

No que concerne ao tipo de conflito experienciado no grupo, a
pontuagdo média obtida pelas equipas nas respostas individuais agregadas
em cada um dos tipos de conflito verificados na escala EACI ¢é de 3.22
(DP=0.57) na dimensao tarefa e de 3.12 (DP= 0.71) na dimensao afectiva,
valores que, situando-se aproximadamente na op¢do de resposta 3 (acontece
pouco), reflectem um contexto grupal caracterizado por uma emergéncia

reduzida de conflitos.

2. Conflitos e Qualidade de vida no trabalho

Com o objectivo de analisar qual o impacto do conflito que emerge
no seio dos grupos na qualidade de vida dos seus membros, utilizamos como
técnica estatistica a regressio multipla standart.'> Consideramos como
variaveis preditoras os dois tipos de conflito — o conflito de tarefa e o
conflito socioafectivo — e como varidvel critério os resultados obtidos nos
dois factores constituintes do questionario de qualidade de vida no
trabalho."”

No quadro 7 sdo apresentadas as intercorrelagdes entre o conflito

intragrupal e o factor 1 — motivagdo e apoio — da Qualidade de vida no

'2'0 modelo de regressdo linear multipla ¢ uma técnica estatistica, descritiva e
inferencial, que permite a andlise da relagdo entre uma variavel dependente e um
conjunto de variaveis independentes (Pestana & Gageiro, 2005).

A amostra de 69 equipas sobre a qual recai a analise do conflito intragrupal e da
qualidade de vida no trabalho cumpre o pressuposto estipulado por Pestana e
Gageiro (2005) de 15 casos por cada varidvel independente. Na medida em que o
nosso estudo comporta apenas duas variaveis preditoras, o tamanho da nossa
amostra excede largamente o nimero minimo exigido.

0 teste aos pressupostos da regressdo (auséncia de outliers uni e multivariados;
auséncia de multicolinearidade; normalidade, linearidade e homoscedacidade dos
residuos), realizado tendo por base as recomendagdes de diversos autores (Maroco
& Bispo, 2003; Pestana & Gageiro, 2005), revelou resultados satisfatorios, excepto
no caso da equipa 44 que foi excluida desta analise por se apresentar com um outlier
multivariado.
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trabalho, bem como as médias e os desvios padrdes destas variaveis. Como ¢é
possivel constatar, o conflito de tarefa apresenta uma correlacdo positiva,
elevada' e significativa com o conflito socioafectivo (r = .86, p <.05).
Quando tomamos como critério o factor 1 da qualidade de vida no
trabalho — motivagdo e apoio — verificamos que as duas dimensoes do
conflito intragrupal se correlacionam de uma forma negativa e significativa
com este critério. Assim, o conflito de tarefa correlaciona-se de uma forma
negativa e significativa com a motivagao e apoio (r =-.31, p < .05), tal como
o conflito socioafectivo (r = -.25, p < .05), o que vai no sentido das nossas

previsoes.

Quadro 7 - Intercorrelagdes, médias e desvio-padrdo do conflito intragrupal e do
factor 1 — motivagdo e apoio - da qualidade de vida no trabalho.

Motivagdo e apoio Conflito de tarefa sog(?:gctgvo
Motivag@o e apoio ---
Conflito de tarefa -305* i
Contlito socioafectivo .249%* .864* —
Média 3.85 3.22 3.12
Desvio-padrao 0.35 0.57 0.71
N 69 69 69

*p<0.05

Na analise de regressdo referente a dimensdo motivagao e apoio da
qualidade de vida no trabalho, observa-se que o coeficiente de correlagao
multiplo revela uma magnitude média (R=.31), sugerindo que as duas
dimensdes do conflito, no seu conjunto, sdo responsaveis por 9,4% da
variabilidade do factor 1 da qualidade de vida no trabalho [R’=.094; R’
ajustado = .067; F (2,66) = 3,432, p<0.05].

Conforme se constata pela observagao do quadro 8, no que concerne
a contribui¢do de cada variavel preditora na variabilidade do factor

“motivacdo e apoio” da qualidade de vida no trabalho, o efeito previsto nao

' De acordo com Cohen (1988), considera-se pequena uma correlagio de magnitude
.10, média uma correlagdo cujo valor se situa em torno de .30 e elevada uma
correlagdo igual ou superior a .50.
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atingiu a significancia estatistica. Desta forma, ndo foi encontrada

sustentacdo empirica para a hipotese 1.

Quadro 8 - Conflito intragrupal e factor 1 — motivagéo e apoio — da qualidade de vida
no trabalho: analise de regressdo multipla standard considerando como
preditoras as variaveis conflito de tarefa e conflito socioafectivo

Variavel B B T Sig.
Conflito de tarefa =218 -.357 -1.531 131
Conflito socioafectivo .030 .059 255 .800

Relativamente a relacdo do segundo factor da qualidade de vida no
trabalho — caracteristicas da tarefa e clareza de papel — com as duas
dimensdes do conflito, os resultados mostram que a correlagdo entre o
conflito de tarefa e o factor 2 da qualidade de vida no trabalho é negativa ¢
estatisticamente significativa (r = -.21, p<0.05). O conflito socioafectivo ndo
revelou, contudo, ter um impacto significativo no segundo factor da variavel

dependente (r =-.13, n.s.) [cf. Quadro 9].

Quadro 9 - Intercorrelagdes, médias e desvio-padrio do conflito intragrupal e do
factor 2 da qualidade de vida no trabalho — caracteristicas da tarefa e clareza
do papel

Tarefa_Papel Conflito de tarefa sog(?;lgaicttoivo
Tarefa_Papel -
Conlflito de tarefa -.205% —
Conlflito socioafectivo 128 .864* -—-
Média 4.10 3.22 3.12
Desvio-padrao 0.32 0.57 0.71
N 69 69 69

*p<0.05

Na andlise de regressdo referente ao factor “caracteristicas da tarefa e

clareza do papel” da qualidade de vida no trabalho o valor de coeficiente de
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correlagio multiplo (R=.23) ndo atingiu a significancia estatistica [R*=.052;
R? ajustado = .023; F (2,66)= 1,807, n.s.]. A contribuicdo de cada preditor
para a variabilidade da varidvel dependente também ndo se revelou
estatisticamente significativa (cf. Quadro 10). Nao foi encontrado, deste

modo, suporte para a segunda hipotese de investigacao por nds colocada.

Quadro 10 - Conflito intragrupal e factor 2 — caracteristicas da tarefa e clareza do
papel — da qualidade de vida no trabalho: analise de regressdo multipla
standard considerando como preditoras as variaveis conflito de tarefa e conflito

socioafectivo
Variavel B B T Sig.
Conflito de tarefa -.210 =375 -1.572 121
Conflito socioafectivo .089 .196 821 414

V - Discussao

Apesar de o conflito intragrupal ser considerado como um fenémeno
imprescindivel no mundo organizacional, o conhecimento existente em seu
torno revelou-se vago e pouco coerente, principalmente quando se trata dos
seus efeitos ao nivel dos resultados das equipas de trabalho. Com o presente
estudo foi nosso objectivo principal contribuir para clarificar qual o impacto
do conflito que emerge no seio dos grupos na qualidade de vida no trabalho
dos seus membros. Desta forma, pretendiamos, por um lado, aprofundar o
conhecimento sobre a dinamica conflitual e, por outro, contribuir para a
investigacdo sobre a tematica da qualidade de vida no trabalho.

Tal como tinha sido previsto, as correlagdes do conflito de tarefa com
as duas dimensdes da qualidade de vida no trabalho foram negativas e
estatisticamente significativas. Este resultado aponta para uma diminui¢do
da qualidade de vida dos membros do grupo com o aumento do nivel de
conflito centrado na definicdo das tarefas, na delimitacdo dos papéis e na
especificagdo dos objectivos. De modo semelhante, também o conflito
socioafectivo revelou uma correlagdo negativa com a dimensao motivagao e
apoio.

Contudo, embora a analise das correlacdes bivariadas entre as

variaveis em estudo apontasse no sentido das nossas previsdes, a condugio
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da regressdo multipla ndo permitiu sustentar as nossas hipoteses. Assim, no
caso da dimensdo “motivacdo e apoio”, embora o valor da correlagdo
multipla entre esta variavel e os dois tipos de conflito tenha apresentado
significancia estatistica, a contribui¢do individual dos preditores ndo se
revelou estatisticamente significativa. No que diz respeito a dimensdo
“caracteristicas da tarefa e clareza do papel”, nem o coeficiente multiplo
nem a contribuicdo individual dos preditores apresentou significancia
estatistica.

Como interpretar estes resultados? Na nossa perspectiva, a elevada
correlagdo existente entre os dois tipos de conflito (r = .86, p <.05) contribui
para os resultados encontrados. Com efeito, de acordo com Hair, Anderson,
Tattan e Black (1998) torna-se dificil avaliar a contribui¢dao individual das
variaveis independentes na presenca de correlagdes muito fortes entre as
mesmas, na medida em que o pressuposto da multicolinearidade é colocado
em causa.

Existem, no entanto, duas reflexdes fundamentais a retirar com base
na analise dos nossos resultados: existe uma tendéncia para a emergéncia de
uma relacdo negativa entre as duas dimensdes do conflito intragrupal e a
qualidade de vida no trabalho; a relacdo entre qualidade de vida no trabalho
e o conflito intragrupal ndo se revelou tdo forte quanto seria, a partida, de
esperar, ndo sendo possivel predizer a qualidade de vida com base no nivel
de conflitos.

No que diz respeito a primeira reflexdo, a tendéncia verificada vai de
encontro aos resultados obtidos nos estudos empiricos recentes, que apontam
para a existéncia de um efeito negativo, muito claro, do conflito intragrupal
no dominio social e afectivo do grupo, e para a inexisténcia de um efeito
positivo no dominio tarefa (os resultados quanto a este aspecto tém-se
revelado um pouco controversos, na medida em que em alguns estudos sdo
apontados efeitos negativos enquanto noutros ndo ¢ identificado nenhum
efeito). Embora esta tendéncia se revele contraria ao discurso dominante na
literatura, que sublinha o caracter positivo das situagdes conflituais,
converge com os resultados encontrados por outros autores (e.g. De Dreu &
Weingard, 2003b; Jehn, 1995; Passos & Cactano, 2005). Nos seus estudos os
autores concluiram, que ambos os tipos de conflito apresentam

consequéncias negativas nos resultados grupais, quer no dominio tarefa, quer
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no dominio socioafectivo da eficacia grupal, colocando em causa a
funcionalidade deste fendmeno para o trabalho em grupo.

Relativamente a segunda reflexao atras referida, pensamos que a razao
pela qual o conflito intragrupal ndo se revelou no presente estudo um
preditor da qualidade de vida no trabalho se deve, de certa forma, ao facto de
todas as medidas utilizadas no presente estudo serem de cariz perceptivo. O
conflito €, na realidade, sempre uma experiéncia negativa. A tensdo ¢ a
turbuléncia que se experiencia durante uma situagdo conflitual gera
desconforto, desagrado e decepgdo. Desta forma, existe uma tendéncia para
avaliar negativamente as equipas com climas muito conflituais. Na
realidade, a eficacia é sempre avaliada em fungdo de critérios subjectivos,
em fungdo do grau de exigéncia e dos padroes do avaliador, mesmo quando
se consideram indicadores ditos mais objectivos. Para ser eficaz, uma equipa
tem que ser entendida como tal por quem revé e recebe os seus resultados e,
simultaneamente, a experiéncia grupal tem que se revelar como positiva para
os seus membros (Dimas, 2007). Os resultados obtidos por Dimas (2007),
apontam no mesmo sentido que os resultados obtidos no presente estudo.
Neste sentido, a autora, demonstra, empiricamente, que 0s grupos em que se
verifica um maior numero de conflitos apresentam piores indices ao nivel da
performance, comportamentos criativos e satisfagdo grupal. Assim,
independentemente do tipo de conflito em causa, o grupo tendera a
percepciona-lo de forma negativa e como uma fonte de desequilibrio.

Uma possivel explicacdo para os resultados encontrados podera ser o
tipo de grupos que foi objecto de analise neste estudo. Assim, foram
analisados grupos de trabalho e ndo grupos sociais, com objectivos de tarefa
exigentes a cumprir, em fun¢do dos quais os membros sdo avaliados e, em
alguns casos, até recompensados. Apesar de estes grupos serem constituidos
por um sistema socioafectivo, ¢ o sistema tarefa que ¢ aqui estruturante.
Neste sentido, ¢ possivel que os conflitos que emergem no contexto grupal
afectem mais a dimensdo tarefa da eficacia do que dimensdo socioafectiva.
Se a nossa investigacdo fosse realizada com grupos sociais, provavelmente
os resultados encontrados seriam diferentes.

Apesar de uma parte significativa dos estudos sugerirem que os
conflitos intragrupais tém um efeito positivo no desempenho e na

criatividade das equipas de trabalho, quando as variaveis dependentes em
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analise sdo o bem-estar, a satisfagdo e a qualidade de vida no trabalho, os
resultados sdo diferentes, apontando para a existéncia de efeitos de caracter

negativo.
VI - Conclusdes

Com a presente investigacdo foi nosso objectivo central tentar
clarificar qual o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na
qualidade de vida no trabalho dos seus membros. Acreditamos que o
presente estudo constituiu um importante desenvolvimento ao nivel do
conhecimento tedrico no que concerne a relagdo existente entre conflito
intragrupal e qualidade de vida no trabalho. Pretendemos também que a
presente investigacdo se revele uma mais-valia em futuras investigacdes na
linha dos grupos e equipas de trabalho. As implicagdes que estdo presentes
neste trabalho poderdo, de igual modo, contribuir para uma mais eficaz e
competitiva gestdo das equipas de trabalho.

Embora tenhamos tido uma forte preocupacéo, no sentido de conduzir
a presente investigagdo com o maximo de rigor conceptual e metodoldgico,
reconhecemos que esta apresenta algumas limitagdes, que devem ser
salientadas. A sua natureza ndo experimental, que impede o estabelecimento
de relagdes de causalidades, constitui uma primeira limitagao.

Uma outra limitacdo relaciona-se com a natureza auto-descritiva das
medidas que pode conduzir a ameaca da varidncia do método comum
(common method variance)'®. O facto de serem medidas perceptivas,
provenientes de uma mesma fonte comum, pode influenciar o tamanho do
efeito. Contudo, a agregagdo dos resultados ao nivel grupal, procedimento
que foi por nés adoptado, permite atenuar a ameaca referida (Conway,
2002).

O facto de o nosso estudo ter sido realizado com equipas “reais”, em
contexto empresarial, conduziu a que a questdo relativa ao tempo necessario
ao preenchimento dos questionarios constitui-se uma preocupacgdo a ter em

consideragao.

' A variéncia do método comum (common method variance) pode ser definida

como uma forma de erro sistematico ou de contaminagdo, causada pelo método
utilizado e ndo pelo trago medido (Conway, 2002). Quando ndo controlada, este tipo
de ameaca pode conduzir a emergéncia de correlagdes que ndo traduzem relagdes
reais entre as variaveis em estudo.
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Por ultimo, o presente estudo focaliza-se exclusivamente em equipas
de trabalho que desempenham tarefas pouco rotineiras e com um elevado
nivel de complexidade, o que limita a generalizagdo dos dados para outro
tipo de grupos. Em futuras investigagdes ¢ fundamental incidir sobre equipas
cujas tarefas sejam rotineiras e com um grau de complexidade reduzido, de
forma a testar o padrdo de resultados encontrado.

Apesar das limitagdes referidas, o presente trabalho ao mostrar que o
estudo da qualidade de vida no trabalho e dos conflitos intragrupais ¢ uma
tematica repleta de riqueza e caminhos por trilhar constitui, em nossa
opinido, um contributo valido na produgdo de conhecimento no dominio dos

grupos/equipas de trabalho.
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Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao
Universidade de Coimbra

NEFOG — Nucleo de Estudo e Formacdo em Organizacao e Gestéo

Coimbra, 15 de Outubro 2007

Exmo./a. Senhor(a),
Dirigimo-nos a V. Exa. na qualidade de investigadoras da Universidade de

Coimbra, onde nos encontramos a realizar estudos de mestrado.

No ambito do mestrado que estamos a realizar na area de Psicologia das
OrganizacGes e do Trabalho, sob a orientacdo do Prof. Doutor Paulo Renato Lourenco e
da Dra. Isabel Dérdio Dimas, da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Coimbra, propomo-nos estudar os grupos/equipas de trabalho no
contexto organizacional, nomeadamente no que diz respeito a algumas variaveis que
surgem associadas quer aos processos quer aos resultados do trabalho em grupo/equipa.
A eficacia, a qualidade de vida, a diversidade e os conflitos constituem as principais

tematicas que pretendemos investigar.

Para levar a cabo esta investigacédo foi desenvolvido um instrumento de avaliacdo
(questionario) com o objectivo de ser aplicado aos membros de um minimo de 50
grupos/equipas de trabalho que desenvolvam tarefas com algum grau de complexidade,

em diferentes organizacdes.

As organizacBes participantes nesta investigacdo fica garantido o direito ao
anonimato e a confidencialidade dos dados, bem como a entrega, apds conclusdo do
mestrado, de um relatdério sobre os resultados do estudo. Caso manifestem o desejo de

obter informacdo sobre os resultados referentes a vossa Organizacdo em particular,

disponibilizamo-nos, igualmente, para facultar esse feedback.

Gostariamos de poder contar com a colaboracdo da vossa Organizacdo para este
estudo. Neste sentido, e para uma melhor apreciacdo da investigacao e da colaboracao

solicitadas, teremos todo o gosto em explicar, de forma mais detalhada, este projecto.

Desde ja gratas pela atencdo dispensada, ficamos a aguardar o vosso contacto
para posterior envio de documento com a descricdo dos objectivos e procedimentos do
estudo.

Com os melhores cumprimentos,

(P’la Equipa de investigacédo)

Rua do Colégio Novo - Apartado 6153 - 3001-802 COIMBRA
Telefone: +351 239 851 454 Fax: +351 239 851 454
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Carina Carvalho - carina isabell2@hotmail.com

Sara Silva — ss_patricio@hotmail.com

Rua do Colégio Novo - Apartado 6153 - 3001-802 COIMBRA
Telefone: +351 239 851 454 Fax: +351 239 851 454
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Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacéo
Universidade de Coimbra

NEFOG — Nucleo de Estudo e Formacdo em Organizacao e Gestéo

Mestrado Integrado em Psicologia

Area de especializacdo em Psicologia das Organizacdes e do Trabalho

Projecto de investigacao

Psicologia dos grupos e das equipas de trabalho.

1) Equipa do projecto (coordenadores e investigadores)

Coordenadores: Prof. Doutor Paulo Renato Lourengo, Dra. Isabel Dordio Dimas.
Investigadores: Carina Carvalho, Carla Bastos, Catarina Albuquerque, Raquel Sousa e

Sara Silva.

2) Introducéo e objectivos

Os grupos/equipas de trabalho t€ém vindo a assumir-se como um elemento
chave no mundo organizacional, podendo constituir-se como uma fonte de vantagem
competitiva para o mesmo. Enquanto factor dindmico, os grupos de trabalho influenciam
e/ou sdo influenciados por multiplas variaveis, tais como a diversidade, a eficacia, os
conflitos, entre outras.

Neste sentido, a presente linha de investigacdo tem como intuito contribuir para
uma maior inteligibilidade do funcionamento intragrupal nas organizagdes e na gestdo do
trabalho.

Partindo desta premissa geral, temos como principais objectivos:

1) Analisar o papel da diversidade na predi¢ao da eficacia grupal;

2) Avaliar a relagdo que a orientacdo cultural do grupo para a aprendizagem estabelece
com o conflito intragrupal e com a eficacia;

3) Avaliar a relagdo entre o tipo de intervencdo na gestdo de conflitos adoptada pelo
lider e as estratégias de abordagem aos conflitos utilizadas pelos membros do
grupo;

4) Analisar o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na qualidade de vida

no trabalho dos seus membros.
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Visamos, com este projecto, contribuir para um melhor conhecimento cientifico destas
tematicas, bem como fornecer indicadores e elementos que poderdo ser utilizados na e pela

gestdo das empresas.

3) Amostra e participacdo das empresas

Este estudo ira ser realizado com uma amostra que contarda com um minimo de 50
grupos/equipas de trabalho de diferentes organizacdes. Para que seja considerada uma equipa ¢
necessario que (1) os membros sejam reconhecidos e se reconhegam como equipa, (2) possuam
relagdes de interdependéncia e (3) interajam regularmente tendo em vista o alcance de um alvo
comum. As equipas devem desempenhar tarefas complexas e pouco rotineiras, isto €, tarefas
que exijam a resolugdo de problemas e cujos resultados tenham um baixo grau de

previsibilidade.

A participacao das empresas envolvidas no estudo consiste em possibilitar a recolha dos
dados, isto é, da informacédo necessaria a realizacdo do estudo.

O periodo de recolha de dados decorrera entre Outubro de 2007 e Dezembro de 2007.
Sera combinada com cada empresa participante a melhor altura para efectuar a recolha de

informacao.

4) Formas de recolha da informacéao e tempo previsto
Em cada empresa sera necessario efectuar o preenchimento de um questionario pelos
membros das equipas de trabalho participantes no estudo (30 minutos).
Para obviar eventuais transtornos a empresa, a aplicagdo dos questionarios podera ser
feita de forma colectiva (situag¢do preferencial) ou os colaboradores poderdo preenché-los fora

do horario de trabalho.

5) Direitos e obrigacoes da equipa de investigagao

A equipa de investigacdo tera o direito de:

> Naio fornecer quaisquer resultados do estudo caso haja interrupg@o da participagdo ou
recolha incompleta de informacao;

> Fornecer os resultados do estudo sé apos a conclusido do mestrado.

A equipa de investigacdo obriga-se a:

> Garantir a confidencialidade e o anonimato de todos os dados recolhidos e cumprir as

demais normas €ticas que regulamentam a investigacao na area da psicologia;
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> Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes a trabalhadores da
empresa participante quer referentes a outras empresas da amostra;
» Efectuar a recolha de dados de forma a causar o minimo transtorno possivel a empresa

e aos seus colaboradores.

CONTACTOS DA EQUIPA DE INVESTIGACAO

NEFOG - Nucleo de Estudo e Formagdo em Organizagdo ¢ Gestao

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagdo da Universidade de Coimbra
Rua do Colégio Novo

3000-115 COIMBRA

Telefone — 239 851 450 (geral); 239 851 454 (directo);
Fax — 239 851 454;
E-mail:

Carina Carvalho — carina_isabell2@hotmail.com

Sara Silva — ss_patricio@hotmail.com




Anexo C

Questionario Destinado aos Membros das Equipas
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O presente questionario ¢ parte integrante de um estudo sobre grupos/equipas de trabalho

e destina-se exclusivamente a fins de investigagao.

Todas as respostas que lhe solicitaremos serdo rigorosamente anénimas. Garantimos a
confidencialidade, bem como asseguramos que nio trataremos individualmente a informacgao

recolhida.

Leia com aten¢do as instrugdes que lhe sdo dadas, certificando-se de que compreendeu
correctamente o modo como devera responder. Note que as instrugdes no topo de cada pagina

ndo sdo sempre iguais.

Responda sempre de acordo com o que faz, sente ou pensa, pois N80 existem boas ou

mas respostas. Certifique-se que respondeu a todas as questdes.

Muito obrigado pela sua colaboracéo!
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PARTE 1

(Dados demogréficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: __ anos

Género:

-Feminino.........ooooooiiiiiii D
-Masculino............ooooviiiiinnn.. D .

Nacionalidade:

Experiéncia profissional:
-Na empresa actual: anos meses
-Experiéncia na func¢do (indique o total de anos/meses na actual fungdo e em

funcdes semelhantes, se for o caso): anos meses

Formagio académica:

Salario liquido do seu agregado familiar?

-Muito baiXo...oovovviviiiiiii

=
NN NNnE.

Antiguidade na Equipa (valor aproximado): anos meses




PARTE 2

(QVT)

Apresentamos seguidamente uma série de afirmagdes acerca do seu trabalho.
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Diga, por favor, em que medida estd de acordo ou em desacordo com as mesmas,

segundo a seguinte escala:

1. Discordo 2. Discordo 3.Nem concordo

muito nem discordo

4. Concordo

5. Concordo muito

Por exemplo, se concordasse muito com a afirmag¢ao “no meu trabalho, o meu esforgo é
reconhecido”, assinalaria com uma Cruz o nimero 5 na escala.

Nem concordo nem discordo

) 2
g 3=
g g
Qo Qo
£ g 1 %
S 3 2 2
A A S 3
1. Posso contar com a ajuda dos meus chefes quando tenho
problemas no meu trabalho. 1 2 3 4 5
2. As tarefas, os objectivos e as metas do meu trabalho sao
claros para mim. 1 2 3 4 5
3. Costumo receber informagao sobre os resultados do meu
trabalho. 1 2 3 4 5
4. Sinto-me motivado (tenho vontade de me esforgar) no meu
trabalho. 1 2 3 4 5
5. No meu trabalho costumo contar com o apoio da minha
equipa e dos meus colegas 1 2 3 4 5
6. Neste trabalho sei claramente o que se espera de mim.
1 2 3 4 5
7. No meu trabalho tenho vontade de trabalhar bem, porque
assim alcango bons resultados. 1 2 3 4 5
8. O meu trabalho é importante para o funcionamento desta
empresa. 1 2 3 4 5
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PARTE 3

(EACI)

As questdes que se seguem dizem respeito a algumas situacdes que podem
emergir na vida de uma equipa. Indique com que frequéncia surge tensdo na sua equipa
causada por cada uma das situagdes apresentadas, sabendo que o numero 1 significa que
nunca acontece € o numero 7 que acontece sempre. Os numeros compreendidos entre
estes extremos indicam graus intermédios de frequéncia.

1.Manifestacao de divergéncias pessoais entre os membros da equipa.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

2.Divergéncias no que diz respeito a distribuicio do trabalho e da
responsabilidade.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

3.Divergéncias entre os membros da equipa associadas a diferencas de personalidade.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

4. Manifestacdo de diferencas entre os membros da equipa relativamente a valores e
atitudes perante a vida.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes

1 2 3 4 5 6 7
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5.0pinides diferentes quanto a forma como o trabalho deve ser executado.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

6. Divergéncias quanto ao contetdo das decisGes tomadas.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

7. Ideias diferentes relativamente as regras e aos objectivos da equipa.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

8. Divergéncias relativas ao papel que cada membro desempenha na realizacdo das
tarefas.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes
1 2 3 4 5 6 7

9. Emergéncia de diferencas na forma como cada membro do grupo se
relaciona com os outros.

Nunca Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece muito pouco pouco algumas bastante muitas vezes sempre
vezes vezes

1 2 3 4 5 6 7



