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Super HERO teams: O impacto do capital psicolégico das equipas

na aprendizagem e na eficacia

A presente dissertagdo propde-se testar o papel mediador dos
comportamentos de aprendizagem grupal na relacdo entre o capital
psicolégico e a eficicia grupal. Com este proposito, realizou-se um estudo
empirico com 82 equipas de trabalho pertencentes a variados setores de
atividade (e.g. servicos, industria). Como método de recolha de dados
utilizou-se o questionério, tendo os dados recolhidos sido analisados através
da andlise de regressdo multipla e todas as analises foram efetuadas ao nivel
grupal. Os resultados obtidos suportaram as hipéteses, mostrando que o
capital psicoldgico se relaciona positivamente com a aprendizagem grupal e
com a eficacia grupal. Observou-se também que a aprendizagem grupal se
relaciona positivamente com a eficacia grupal. Por fim, a aprendizagem
grupal revelou-se um mediador parcial na relagdo entre o capital psicolégico
e a viabilidade, o desempenho e os processos de melhoria. Assim, podemos
afirmar que os resultados obtidos demonstram a relevancia do capital
psicologico e dos comportamentos de aprendizagem grupal na eficacia das
organizagdes.
Palavras chave: papel mediador, comportamentos de aprendizagem grupal,
capital psicologico, eficacia grupal

Super HERO teams: The impact of teams psychological capital on

team learning and effectiveness

The present dissertation proposes to test the mediating role of
learning behaviors in the relationship between psychological capital and
team effectiveness. With this purpose, an empirical study was carried out
with 82 work teams belonging to various sectors of activity (services,
industry). As a method of data gathering we used the questionnaire and the
data collected were analyzed through multiple regression analyzes and all
analyzes were performed at the group level. Overall, the results obtained
supported the hypotheses, revealing that psychological capital is positively
related to group learning and to group effectiveness. It was also observed
that group learning is positively related to group effectiveness. Finally, team
learning appeared as a partial mediator in the relationship between
psychological capital and viability, performance and the team processes
improvement. Thus, we can say that the results obtained demonstrate the
relevance of psychological capital and group learning behaviors in the
effectiveness of organizations.
Keywords: mediating role, group learning behaviors, psychological capital,
group effectiveness
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Introducao

Martin Seligman, Presidente da American Psychological Association
em 1998, prop6s que o campo da Psicologia se passasse a focar mais no que
fazia o individuo florescer e no que nele era positivo e ndo apenas no que o
fazia falhar e era negativo como, na sua perspetiva, acontecia até entdo.
Assim comecgou a crescer o ramo da Psicologia Positiva, a qual tem muitas
aplicagdes indiretas no local de trabalho, estando a mais direta relacionada
com o chamado comportamento organizacional positivo (positive
organizational behavior — POB) (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007b).

E neste contexto que surge o capital psicologico que Luthans,
Youssef e Avolio (2007a) identificaram como sendo um construto nuclear,
pois integra quatro componentes, esperanca, autoeficacia, resiliéncia e
otimismo (Hope, Efficacy, Resilience, Optimism - HERO) ndo apenas
aditivamente, mas também sinergicamente. Estes componentes tiveram a sua
origem na psicologia clinica e s6 mais tarde foram aplicados ao contexto
organizacional (Abella & Zapata, 2011). Quando os individuos entram numa
organizagdo dispdem ja de capital psicologico que foram acumulando ao
longo da vida (Anjos, 2015).

Atualmente as equipas ocupam um papel central em tudo o que é
feito no mundo (Kozlowski & llgen, 2006), sendo por isso cada vez mais
importante passar do estudo do individual para o estudo do coletivo.
Segundo Lourenco e Dimas (2011) podemos definir um 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” (p.162). O grupo vai assim tornar-se mais do
gue a soma das partes na medida em que vai emergir uma entidade que sera
mais do que o conjunto das contribui¢des individuais (Louren¢o & Dimas,
2011).

Com este papel central das equipas é também importante estudar ndo
apenas como os individuos aprendem, mas também como o grupo aprende e
quais sdo os fatores que influenciam a aprendizagem, sendo que se tem
vindo a procurar dar resposta a esta questdo desde a década de 90
(Edmondson, Dillon, & Roloff, 2006).

McGrath (1964) desenvolveu o modelo Input-Process-Output (I-P-
0) que tem sido usado para estudar a eficacia grupal. O Input refere-se aos
fatores antecedentes que influenciam a interacdo entre os membros, como as
caracteristicas dos membros, fatores ao nivel da equipa e fatores
organizacionais e contextuais (Mathieu, Maynard, Rapp & Gilson, 2008). Os
processos referem-se as atividades em que os membros se envolvem,
juntando os seus recursos para tentar resolver as exigéncias das tarefas. Sdo
0S processos que vao mediar a interacdo entre os inputs e 0s outputs, sendo

! Embora existam autores que diferenciam grupo e equipa (e.g., Katzenbach &
Smith, 1993; Sundstrom, De Meuse & Futrell, 1990; Wheelan, 1999) ao longo deste
trabalho iremos usar estas palavras indistintamente sendo que, como outros autores,
percecionamo-las como tendo o mesmo significado (e.g., Allen & Hecht, 2004;
Cohen & Bailey, 1997; Guzzo, 1986).

Super HERO teams: O impacto do capital psicolégico das equipas na aprendizagem e na
R eficécia
Angela Isabel Duarte Palacio (e-mail: aidpalacio@hotmail.com) 2017



vistos como emergentes ao longo do tempo (Kozlowski & llgen, 2006). Os
outputs sdo o resultado da atividade da equipa que sdo valorizados pelos
membros (Mathieu, et al., 2008).

Ainda que de extrema importancia este modelo tem sido melhorado
nos ultimos anos pelo facto de apresentar algumas limitacBes. Por exemplo,
as linhas que separam as letras transmitem a ideia de linearidade e sequéncia,
ndo considerando a possibilidade de existéncia de relagcbes multiplas entre as
variaveis. Por outro lado, também ndo tinha em atencédo a presenca de ciclos
de feedback entre o input e o output e onde outputs se podem tornar novos
inputs criando um novo ciclo de funcionamento do grupo (llgen,
Hollenback, Johnson & Jundt, 2005; Mathieu, et al., 2008; Rico, de la Hera
& Tabernero, 2011). Marks, Mathieu e Zaccaro (2001) notaram ainda que 0s
processos envolviam por vezes acfes dos membros e outros mecanismos
mediadores seriam estados emocionais, cognitivos e motivacionais, assim
decidiram substituir a designacdo de processos pela designacdo de
mediadores. Para colmatar estas limitagdes nasceu o Modelo Input Mediator
Output Input ou simplesmente, IMOI (llgen, et al., 2005) sendo que o Gltimo
I demonstra o ciclo de feedback continuo (Mathieu, et al., 2008).

As organizagbes deparam-se com cada vez mais riscos e
adversidades, sendo por isso importante e ldgico que se identifiguem
mecanismos que ajudem a lidar com esses riscos de modo a que a
organizagdo obtenha resultados positivos mesmo em situagGes de stress
(Meneghel, Salanova, & Martinez, 2016).

Assim surge o presente estudo que pretende responder as seguintes
questdes de investigacdo: Qual é o impacto do capital psicologico da equipa
nos resultados alcangados? Em que medida é este impacto mediado pelos
comportamentos de aprendizagem?

Para responder a estas questdes vamos basear-nos ho modelo IMOI
onde teremos como input o capital psicolégico da equipa, como mediador a
aprendizagem grupal e como output teremos a eficéacia grupal.

| - Enquadramento Tedrico
1. O capital psicolégico

Em 2002, Seligman questionou o que era o capital psicoldgico e
como € que o obtinhamos e a sua resposta foi “quando estamos
comprometidos (absorvidos no fluxo) talvez estejamos a investir e a
construir o nosso capital psicologico” (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004,
p. 46).

O capital psicoldgico é considerado um construto nuclear constituido
por quatro dimensdes psicologicas — autoeficacia, esperanca, otimismo e
resiliéncia (Heled, Somech & Waters, 2015). Podemos perspetivar o capital
psicolégico como indo mais além do que o capital humano (“o que
sabemos™) e do que o capital social (“guem conhecemos™) passando a ser
“quem nods somos e quem queremos ser” (Luthans et al., 2007b). Segundo
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Luthans et al. (2007a) podemos definir o capital psicoldgico ou PsyCap
como:
Um estado psicolégico positivo do individuo caracterizado
por: ter confianca nas suas capacidades para enfrentar e
ultrapassar tarefas dificeis (autoeficacia), fazer atribuicbes
positivas sobre os éxitos alcancados agora e no futuro
(otimismo), perseverar em direcdo aos objetivos e, quando
necessario, procurar novos caminhos para 0s alcancar
(esperanga) e por fim, perante problemas, ser capaz de
supera-los e sair ainda mais fortalecido para alcancar o
sucesso (resiliéncia).
(p-3)

O capital psicoldgico é considerado como sendo um state-like
(estado), ou seja, é mais maleavel e aberto a desenvolvimento do que os
trait-like (tragos), como é o caso dos Big Five (Luthans et al., 2007), sendo
gue € composto por um conjunto de dimensdes que melhoram
comprovadamente com breves micro-interveng@es (Luthans et al., 2007b).
Bandura (1997) demonstrou varias estratégicas para aumentar a autoeficacia,
também Snyder (2000) provou que a esperanca pode ser desenvolvida,
Carver e Scheier (2005) tém estudado estratégias para aumentar o otimismo
e Masten e Reed (2002) apontam estratégias para desenvolver a resiliéncia
(Luthans et al., 2007).

A autoeficacia é um conceito cunhado por Bandura e exprime a
convicgdo do individuo na sua capacidade de atingir o sucesso através da sua
motivacao, recursos cognitivos e mobilizacdo dos cursos de acdo necessarios
(Anjos, 2015; Heled et al., 2015). Por isso “nao s6 as experiéncias bem e
malsucedidas afetam a autoeficicia, mas também a autoeficacia afeta as
experiéncias bem e malsucedidas” (Aliyev & Tunc, 2015, p.98). Ou seja,
pessoas com baixa autoeficacia acreditam que € indtil investir esforgco em
desafios dificeis, o que vai fazer com que ndo consigam superar esses
mesmos desafios. Pelo contrério, pessoas com alto nivel de autoeficacia vém
os desafios como algo transponivel com esforco e trabalho (Avey, Luthans
& Jensen, 2009)

Quanto & esperanca esta consiste em ter forca de vontade e
determinagdo para alcancar os objetivos (Heled et al., 2015) e pode ser
definida como a capacidade do individuo para definir objetivos e encontrar
maneira de o0s concretizar e de se manter motivado ao longo do processo
(Anjos, 2015), sendo que deve ter também a capacidade para procurar
alternativas para alcancar os objetivos se se deparar com obstaculos (Avey et
al., 2009). Os objetivos devem ser desafiantes, mas também realistas e
possiveis de alcancar (Anjos, 2015).

O otimismo engloba dois aspetos, realismo e flexibilidade, sendo
caracterizado pela capacidade de fazer atribui¢bes positivas sobre o éxito
presente e futuro. Os otimistas tendem a atribuir causas pessoais a
experiéncias positivas e causas externas e situacionais a experiéncias
negativas assim como tendem a pensar as experiéncias negativas como
temporérias e as positivas como permanentes (Heled et al., 2015). O
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otimismo de que aqui falamos deve ser responsavel e adaptativo, ponderando
bem as causas de cada experiéncia antes de se vangloriar pelo sucesso ou se
desculpabilizar pelos erros (Avey et al., 2009).

A resiliéncia ¢ uma capacidade de adaptacdo face a adversidade
(Vanhove, Herian, Perez, Harms & Lester, 2015) e de recuperacgdo depois de
dificuldades ou fracassos. Atualmente, € muito importante o0
desenvolvimento da resiliéncia para conseguirmos superar o stress e 0S
fracassos pessoais que por vezes acontecem (Heled et al., 2015). Vanhove et
al. (2015) mostraram através de uma meta-analise que a resiliéncia tem uma
grande capacidade para ser desenvolvida, sendo que mesmo pequenas
mudancas preventivas tém potencial para se traduzirem em beneficios para a
organizacdo. Segundo Carmeli, Friedman e Tishler (2013) o conceito de
resiliéncia é composto por duas dimens@es, a primeira seria a crenca de que
o0 individuo ou a equipa tém a capacidade de lidar com as dificuldades e a
segunda seria a capacidade de se adaptar e ajustar positivamente perante as
dificuldades.

Embora exista ja significativa investigacdo sobre o capital
psicologico (e.g. Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011; Lanzo, Aziz &
Wuensch, 2016; Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007; Mazzeti,
Guglielmi, Chiesa & Mariani, 2016; Mathe-Soulek, Scott-Halsell, Kim &
Krawczyk, 2014), a maior parte dos estudos analisa-o como um constructo
individual, sendo muito poucos os estudos que o estudam enguanto
fendmeno coletivo (Heled et al., 2015). Contudo, investigacdo na &rea da
psicologia social provou que individuos a trabalhar em contexto grupal
muitas vezes pdem de parte as suas identidades individuais para abracar a
identidade da equipa (Terrion & Ashforth, 2002), pois quanto mais 0s
membros da equipa se identificam entre si mais facilmente acreditam que
partilham objetivos e valores semelhantes e mais facilmente vdo cooperar e
trabalhar em conjunto (Eckel & Grossman, 2005). A equipa traz diversidade
de conhecimento, atitudes e experiéncias cuja integracdo permite dar
respostas rapidas, inovadoras e flexiveis a desafios, o que promove o
desempenho e influencia a satisfagdo dos membros do grupo (Rico et al.,
2011), por isso € importante estudar o capital psicoldgico de modo coletivo.

Walumbwa, Luthans, Avey e Oke (2011) definem o -capital
psicolégico coletivo como um estado psicolégico positivo coletivo com as
mesmas dimensbes que o capital psicolégico individual. Quanto as suas
dimensdes, estas podem também ser pensadas de modo coletivo (e.g.,
Bandura, 1997; West, Patera & Carsten, 2009). Assim, a autoeficicia pode
ser vista como uma crenca partilhada pela equipa na sua capacidade de
desempenhar as tarefas (West et al., 2009), sendo que esta crenca na
autoeficdcia da equipa, também designada por poténcia grupal, vai ter
também um papel importante na motivacao do grupo (Heled et al., 2015).

Uma equipa com crengas otimistas é por norma mais ativamente
envolvida nas tarefas do que uma equipa com baixo nivel de otimismo e ira
atribuir uma causa interna ao seu sucesso. Equipas otimistas experienciam
também menos conflitos e uma maior sensacdo de controlo sobre as
situacOes (West et al., 2009).
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Segundo Heled et al. (2015), estudos confirmam que a esperanca €
um recurso importante ndo s6 para os individuos como também para as
equipas e afirmam que uma equipa com esperanca partilhada desenvolve a
capacidade de planear caminhos alternativos como forma de atingir os
objetivos.

A maioria das equipas consegue superar um ou dois desafios, mas s6
as equipas resilientes conseguem manter o nivel de desempenho e moral ao
longo do tempo. No entanto, um conjunto de individuos resilientes nao
formam necessariamente uma equipa resiliente. Uma definicéo de resiliéncia
da equipa é a capacidade de uma equipa para ultrapassar stressores de
maneira a gque consiga um bom desempenho recuperando dos desafios e
retornando, rapidamente, a um estado de equilibrio (Alliger, Cerasoli,
Tannenbaum, & Vessey, 2015). Assim, se a organizacdo desenvolver a
resiliéncia dos colaboradores vai acabar por ser mais bem-sucedida a longo
prazo (Meneghel, Martinez, & Salanova, 2016), pois equipas altamente
resilientes estdo melhor preparadas para lidar com adversidades, aprender e
melhorar com elas (Meneghel et al., 2016) e permite ainda que estas
recuperem dos fracassos ou outras ameacas mais rapidamente (West et al.,
2009).

Desta forma, embora o capital psicolégico tenha sido inicialmente
definido como um estado individual, pode também ser visto como uma
construgdo coletiva que ajuda a prever as atitudes e o comportamento
organizacional (Heled et al., 2015).

2. O capital psicologico e a eficacia

Newman, Ucbasaran, Zhu e Hirst (2014) propuseram que se
investigasse a influéncia do capital psicoldgico do grupo nos seus resultados,
sendo esse um dos objetivos a que nos propomos no presente trabalho.

Embora ao analisarmos a literatura a eficacia grupal seja
maioritariamente avaliada através do desempenho (Aniceto, 2016) (e.g.
Avey et al., 2011; Bunderson & Sutcliffe, 2003; Chan, Pearson & Entrekin,
2003; Luthans et al., 2007; Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa & Zhang,
2011), existem varios outros critérios de medida que devem ser considerados
(Savoie & Beaudin, 1995). Segundo Hackman (1987) a eficacia grupal deve
ser avaliada em funcéo de trés dimensdes: o grau em que o produto do grupo
corresponde ao que é esperado pelos seus “clientes”, 0 grau em que 0S
processos sociais utilizados na execucdo da tarefa ajudam a que o grupo
queira trabalhar junto novamente e, por fim, o grau em que a experiéncia
grupal auxilia o crescimento individual e o bem-estar dos membros da
equipa (Dimas, Alves, Lourengo & Rebelo, 2016).

Savoie, Lariviére e Brunet (2006) apresentaram um outro modelo de
cinco dimensdes (mais duas em relacdo as j& existentes no modelo de
Hackman - econdmica, social e sistémica). Sendo assim as cinco dimensoes
sdo a dimensdo social, econdmica, politica, sistémica e inovagdo. A
dimensdo social diz respeito a como a experiéncia grupal contribui para o
bem-estar e para o crescimento pessoal dos membros e pode ser avaliada por
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critérios como a qualidade da experiéncia grupal, a satisfacdo dos elementos
do grupo e a qualidade de vida. A dimensdo econémica relaciona-se com 0s
resultados da tarefa e o alcance dos objetivos que estiveram na base da
criagdo do grupo e pode ser medida através da rentabilidade e da
produtividade. Na dimensdo politica, a avaliacdo da eficacia grupal é feita
pelos stakeholders e refere-se a legitimidade dos resultados do grupo,
podendo ser utilizada como medida a satisfacdo dos clientes e a avaliacdo
por parte dos outros grupos da organizacdo. A dimensao sistémica, que se
prende com a viabilidade, integra o grau em que a realizacdo das tarefas
influencia o desejo do grupo se manter junto no futuro e pode utilizar como
critérios, por exemplo, o envolvimento dos membros e a capacidade de
adaptagéo do grupo. Por fim, a dimenséo inovacao refere-se ao grau em que
a equipa consegue inovar, quer nos processos internos quer nos resultados
sendo avaliada através de critérios como a melhoria dos processos de grupo
ou dos resultados (Dimas, et al., 2016; Lourenco, Miguez, Gomes &
Carvalho, 2004; Rousseau, & Aube, 2010). Todas estas dimensfes sdo
interdependentes, ou seja, se uma baixar as outras podem também sofrer com
isso (Dimas, et al., 2016). Neste estudo vamos utilizar quatro critérios para
avaliar a eficacia grupal, o desempenho, a viabilidade, a qualidade da
experiéncia grupal e os processos de melhoria da equipa que correspondem
as dimensdes econdmica, sistémica, social e inovagdo, respetivamente.

Quanto a relagdo do capital psicoldgico com a eficacia, teoricamente
individuos com um capital psicolégico elevado tendem a ter mais condicdes
para resistir e superar os desafios, sendo, por isso, potencialmente mais
eficazes do que os que tém um baixo capital psicolégico (Luthans, Avey,
Avolio & Peterson, 2010). Com efeito, individuos com uma elevada
autoeficacia esforcam-se mais para cumprir objetivos que acreditam serem
capazes de alcancar, ttm uma maior forca de vontade e conseguem encontrar
varias solugdes para os problemas (esperanca), fazem atribuicbes de causa
internas e tém expectativas positivas (otimismo) e conseguem perseverar
face as adversidades (resiliéncia) (Avey et al., 2011). Existem ja varias
investigacOes que comprovam a relacdo positiva do capital psicolégico com
a eficicia como se pode ver na meta-analise de Avey et al. (2011). Luthans,
et al. (2007) encontraram também evidéncias de que o capital psicoldgico se
relacionava positivamente com o desempenho ao nivel individual. Avey,
Nimnicht & Pigeon (2010) encontraram também uma relacdo positiva entre
o capital psicoldgico e a dimensdo econdmica e politica da eficacia. No
contexto portugués, Rego, Marques, Leal, Sousa e Pina e Cunha (2010)
encontraram uma relacdo positiva entre o capital psicolégico e o
desempenho no trabalho. Luthans, Youssef e Rawski (2011) encontraram,
ainda, sustentacdo empirica para a relagdo positiva entre o capital
psicologico e a dimensédo inovagdo da eficacia.

Os estudos que analisam o impacto do capital psicolégico da equipa
s8o ainda escassos, mas tendem a apontar para 0 seu impacto positivo nos
resultados das equipas. Assim, Walumbwa, Peterson, Avolio e Hartnell
(2010) verificaram que o capital psicolégico coletivo estd positivamente
relacionado com o desempenho ao nivel grupal. Na mesma linha, Clapp-
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Smith, Vogelgesang e Avey (2009) observaram que o capital psicoldgico
individual dos membros da equipa agregado ao nivel grupal esta
positivamente relacionado com o desempenho. Desta forma, colocam-se as
seguintes hipoteses de investigacao:

H1: O capital psicologico relaciona-se positivamente com a eficécia.
Hla: O capital psicolégico relaciona-se positivamente com a
dimenséo viabilidade.
H1lb: O capital psicolégico relaciona-se positivamente com a
dimensdo processos de melhoria da equipa.
Hlc: O capital psicologico relaciona-se positivamente com a
dimenséo desempenho.
H1d: O capital psicoldgico relaciona-se positivamente com a
dimenséo qualidade da experiéncia grupal.

3. O capital psicoldgico e a aprendizagem grupal

A aprendizagem grupal ndo é apenas o0 conjunto das aprendizagens
individuais dos membros da equipa. Kayes e Burnett (2006) afirmam que a
aprendizagem grupal se distingue da individual nos seguintes pontos: a)
envolve a interacdo entre 0s membros do grupo na partilha e processamento
de conhecimento; b) tem que existir um acordo por parte dos membros sobre
0s comportamentos de partilha de aprendizagem; e ¢) quando resultante da
interacdo, a aprendizagem efetuada traduz-se numa mudanga do desempenho
do grupo.

Kayes e Burnett (2006) ao fazerem uma revisdo de literatura
encontraram cinco dimensdes na aprendizagem grupal, sdo elas: grau de
mudanga, permeabilidade, fonte de varidncia, natureza do conhecimento e
processo Vvs. resultado. Quanto ao grau de mudanga, esta pode ser
evolucionaria, uma aprendizagem progressiva e lenta, ou revolucionaria,
onde a aprendizagem cria mudancas imediatas nas crencas e no
comportamento da equipa. A permeabilidade descreve o grau em que a
aprendizagem tem um impacto profundo e duradouro ou apenas temporario e
insignificante. A fonte de variéncia caracteriza-se pela assungdo de que a
aprendizagem se deve & variancia grupal ou é funcdo das experiéncias
individuais e como essa experiéncia interage com a equipa. A natureza do
conhecimento refere-se a distingdo entre conhecimento objetivo e subjetivo.
Por fim o processo vs. resultado diz respeito a discordancia sobre se a
aprendizagem é um processo ou um resultado, pois a aprendizagem grupal
pode ser vista por dois pontos de vista, pode ser considerada tanto um
processo como um resultado da interagdo dos membros da equipa. Quando o
foco estd nos resultados a aprendizagem é tida como o resultado de
atividades atraves das quais se constroi o conhecimento partilhado entre os
membros (Dimas et al., 2016). No entanto, neste trabalho iremos adotar a
visdo de Edmondson (1999) que perspetiva a aprendizagem grupal como um
“processo continuo de reflexdo e agdo, caracterizado pelo questionamento,
procura de feedback, experimentacédo, reflexdo e discussdo de erros ou
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resultados inesperados” (p. 353). Edmondson (1999) designa este conjunto
de acGes por comportamentos de aprendizagem, sendo que é através destas
acdes que a aprendizagem é construida ao nivel grupal. E através destas
atividades que as equipas conseguem detetar mudancas no ambiente,
aprender sobre os seus clientes e encontrar consequéncias imprevistas das
suas agoes.

Huber (1991) refere quatro atividades de aprendizagem integrantes
guando falamos de aprendizagem enquanto processo: aquisicdo de
informacdo, distribuicdo de informacdo, interpretacdo de informacdo e
memoria organizacional. A aquisi¢do de informacéo € o processo através do
qual o individuo adquire o conhecimento. A distribuigdo de informagéo tem
lugar quando a informacgdo proveniente de diferentes fontes é partilhada
entre os membros, dando lugar a uma nova aprendizagem. A interpretacéo
de informagdo é o processo que permite a equipa atribuir significados e
interpretacdes & informacéo distribuida. Por ultimo, é através da memoria
organizacional que a informac&o é guardada para o seu uso futuro.

Segundo Gibson e Vermeulen (2003) o processo de aprendizagem
consiste em varias e interdependentes acGes de equipa, por isso VArios
autores descrevem-no como um ciclo de atividades. Em primeiro lugar, a
equipa tem que pensar em maneiras de melhorar o seu trabalho através da
exploracdo ou experimentacdo. Depois disto a equipa tem que chegar a um
entendimento sobre a solugdo proposta, ou seja, de entre as varias solugdes
propostas, 0s membros tém que chegar a um acordo sobre qual véo utilizar.
Por fim, o conhecimento tem que ser traduzido em algo concreto através de
um processo de codificacdo onde o conhecimento técito se transforma em
explicito. Isto permite as equipas por o conhecimento em prética e construir
a partir do que foi aprendido. Estas trés atividades complementam-se
mutuamente e juntas constituem o comportamento de aprendizagem, néo
podendo ser substituidas umas pelas outras, por exemplo, ndo podem passar
da experimentacdo para a codificacdo uma vez que precisam de refletir em
conjunto sobre a opcao que vao tomar.

Devemos ter em atencdo que por vezes quando se da muita
importancia a aprendizagem, com vista a uma melhoria no desempenho
podemos, a curto prazo, comprometer o desempenho uma vez que a
concretizagdo das tarefas pode ser descurada em detrimento da
aprendizagem (Bunderson et al., 2003; Dimas et al., 2016; Mathieu, et al.,
2008). Os comportamentos de aprendizagem consomem tempo sem darem a
certeza de resultados. Por exemplo, equipas com tarefas muito repetitivas
ndo tém tanto espago para modificacBes, sendo que muitas vezes quando
iniciam processos de aprendizagem podem perder eficiéncia e
consequentemente baixar o desempenho. No entanto, para equipas que estao
a ter problemas o ganho potencial compensa o risco da perda de tempo.
Além disso, mesmo equipas com tarefas rotineiras precisam de
comportamentos de aprendizagem para uma autogestdo mais eficaz
(Edmondson, 1999).

O estudo dos fatores que potenciam a aprendizagem grupal tem
suscitado um interesse significativo na comunidade cientifica. Os estudos
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realizados apontam para o0 impacto positivo na aprendizagem grupal de
varidveis como a lideranca (Bucic, Robinson & Ramburuth, 2010;
Leithwood, Steinbach, & Ryan, 1997), a cultura da organizacdo e do grupo
(Zhang, Gong, Xiao, & Xie, 2013), ou a seguranca psicologica (Edmondson,
1999; Edmondson, 2002; Kostopoulos & Bozionelos, 2011; Ortega,
Sanchez-Manzanares, Gil, & Rico, 2013; Van den Bossche, Gijselaers,
Segers & Kirschner, 2006). A poténcia grupal, ou autoeficacia do grupo,
influencia igualmente a aprendizagem grupal de forma positiva (Edmondson,
1999; Ortega et al., 2013; Rebelo, Stamovlasis, Lourenco, Dimas &
Pinheiro, 2016; Van den Bossche et al., 2006). Segundo Edmondson (1999)
e Ortega et al. (2013) como possivel explicacdo para esta relagcdo positiva, é
possivel apontar o facto de que a poténcia grupal ajuda a manutencdo e
aumento da confianga do grupo, o que por sua vez vai leva-lo a canalizar
mais tempo e energia em comportamentos de aprendizagem, permitindo
assim o alcance dos objetivos grupais.

Quanto a resiliéncia, segundo o0 que sabemos sobre este conceito, por
exemplo, que equipas altamente resilientes estdo melhor preparadas para
lidar com adversidades e aprender com elas (Meneghel et al., 2016) e que
recuperam dos fracassos ou outras ameagas mais rapidamente (West et al.,
2009), podemos a partir daqui hipotetizar que uma equipa mais resiliente vai
acabar por ter mais comportamentos de aprendizagem por forma a lidar com
as adversidades que lhe forem apresentadas, ou seja, vai ser proativa na
forma como lida com os problemas e tentar arranjar forma de os resolver.

A esperanca de uma equipa é a sua capacidade para definir objetivos
e encontrar maneira de 0s concretizar e de se manter motivado ao longo do
processo (Anjos, 2015). Desta forma, espera-se que equipas com maiores
niveis de esperanca, se envolvam mais no processo de aprendizagem, isto &,
procurem, por exemplo, novas alternativas para o0s problemas, experimentem
mais ou tenham menos receio de errar e, quando erram, tenham a capacidade
de aprender com esses erros.

Em relagdo ao otimismo, equipas mais otimistas atribuem o seu
sucesso a causas internas e tém uma maior sensagdo de controlo sobre as
situacBes (West et al., 2009) e para que isso aconteca tém que empreender
em comportamentos de aprendizagem. Por exemplo, se uma equipa otimista
se propuser a aumentar o nimero de clientes que tem nesse momento, 0s
membros da equipa vao ter que, através, por exemplo, do brainstorming de
ideias e da reflexdo conjunta, escolher uma estratégia que lhes permita
alcancar o seu objetivo, mantendo-se no controlo da situacéo.

Assim, esperando-se que as quatros dimensdes do capital
psicologico apresentem uma relagdo positiva com a aprendizagem é seguro
colocar a hipotese de que o capital psicolégico como um todo esta
positivamente associado a aprendizagem.

H2: O capital psicologico estad positivamente associado a aprendizagem
grupal.
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4. O papel mediador da aprendizagem na relagéo entre o
capital psicologico e a eficacia

De acordo com Newman et al. (2014) sdo necessarios estudos que
esclarecam quais as varidveis intervenientes que explicam o modo como o
capital psicologico influencia os resultados. No presente estudo, procura-se
analisar a aprendizagem grupal como variavel mediadora entre o capital
psicologico e a eficacia das equipas de trabalho.

Edmondson (1999) afirma que os comportamentos de aprendizagem
grupal sdo um dos principais fatores que influenciam a eficacia da equipa.
Existem também vérias investigacfes que encontraram suporte para esta
afirmacéo (e. g. Decuyper, Dochy, & Van den Bossche, 2010; Edmondson,
1999; Kayes & Burnett, 2006; Kozlowski & llgen, 2006; Mathieu, et al.,
2008; Savelsbergh, Van der Heijden, & Poell, 2009).

Alguns estudos sugerem que um elevado grau de aprendizagem
resulta no sentimento de pertenga a equipa e um sentimento de que esta é
eficaz, aumenta o nivel de satisfacdo dos seus membros e também a
qualidade das relagdes interpessoais (Earley & Gibson, 2002; Zellmer-Bruhn
& Gibson, 2006). Isto sugere que a aprendizagem grupal influencia a
qualidade da experiéncia grupal. Earley e Gibson (2002) afirmam também
que a aprendizagem grupal estd positivamente associada a reducgdo de saidas
voluntérias da equipa, 0 que sugere uma relacdo positiva da aprendizagem
grupal com a sua viabilidade (Van den Bossche et al, 2006).

H3: A aprendizagem grupal relaciona-se positivamente com a eficacia.
H3a: A aprendizagem grupal relaciona-se positivamente com a
dimens&o viabilidade.
H3b: A aprendizagem grupal relaciona-se positivamente com a
dimens&o processos de melhoria da equipa.
H3c: A aprendizagem relaciona-se positivamente com a dimenséo
desempenho.
H3d: A aprendizagem grupal relaciona-se positivamente com a
dimens&o qualidade da experiéncia grupal.

N&o existe nenhum estudo, que seja do nosso conhecimento, que
relacione o capital psicoldgico e a eficacia tendo como mediador desta
relacdo a aprendizagem grupal. No entanto, como j& foi referido acima, é
espectavel que o capital psicolégico se relacione positivamente com a
aprendizagem grupal, pois ja existem evidéncias da relacdo da dimensao
poténcia grupal do capital psicologico com a aprendizagem grupal
(Edmondson, 1999; Ortega et al., 2013; Rebelo et al., 2016; Van den
Bossche et al., 2006). Para além desta relacdo ja existem evidéncias da
relacdo do capital psicoldgico com a eficacia grupal (Avey et al., 2010; Avey
etal., 2011; Clapp-Smith et al., 2009; Luthans et al., 2010; Walumbwa et al.,
2010). Por fim, existem também evidéncias da relacdo positiva entre a
aprendizagem grupal e a eficécia grupal (Decuyper et al., 2010; Edmondson,
1999; Kayes & Burnett, 2006).
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Assim, com base no modelo IMOI de llgen et al. (2005) e apoiando-
nos na conce¢do multidimensional da eficacia de Savoie e Beaudin (1995),
iremos testar um modelo de mediacdo?, que encara o capital psicoldgico
como variavel de input, o processo de aprendizagem grupal como variavel
mediadora e a eficicia grupal como variavel de output.

H4: A aprendizagem grupal vai mediar a relacdo entre o capital psicologico
e a eficécia.
H4a: A aprendizagem vai mediar a relacdo entre o capital
psicolégico e a dimensdo viabilidade.
H4b: A aprendizagem vai mediar a relagdo entre o capital
psicoldgico e a dimensdo processos de melhoria da equipa.
H4c: A aprendizagem vai mediar a relacdo entre o capital
psicolégico e a dimensdo desempenho.
H4d: A aprendizagem vai mediar a relagdo entre o capital
psicolégico e a dimensdo qualidade da experiéncia grupal.

Il - Metodologia

1. Procedimento de recolha de dados

A amostra foi constituida através do método de amostragem por
conveniéncia ou acessibilidade, que tem por base a utilizagdo, por parte do
investigador, de uma rede de relagBes interpessoais, formais ou informais
(Hill & Hill, 2005). A recolha decorreu entre outubro de 2016 e janeiro de
2017 e fez-se com recurso a aplicacdo presencial e nao presencial do
questionario e também por questionario online®. Os dados foram recolhidos
quer junto dos membros da equipa quer junto dos lideres. O questionario dos
membros tinha um tempo de preenchimento aproximado de 20 minutos
enguanto que o dos lideres era de cerca de 10 minutos.

Apb6s o contacto inicial, que foi feito com recurso a vérias
estratégias, designadamente, o contacto telefonico, presencial e o envio de
um e-mail (cf. Anexo 1), foi apresentando o projeto de colaboracdo (cf.
Anexo 2). Este documento explicitava o &mbito do projeto STEP, ou seja,
que este trabalho procura estudar a forma como alguns aspetos relacionados

2 Baron e Kenny (1986) definem a variavel mediadora como aquela que, quando
presente na equacao de regressdo, a magnitude do relacionamento entre a variavel
independente e a varidvel dependente diminui. Assim, dizemos que uma mediacéo é
total quando a relagdo entre a variavel independente e dependente deixa de ser
significativa na presenca da varidvel mediadora. Pelo contrério, diz-se parcial
quando a relacdo entre as duas variaveis se vé reduzida, mas continua a ser
significativa na presenca da variavel mediadora.

3 A recolha de dados foi efetuada, para além da autora da presente dissertacdo por
Ana Dias, Daniela Pinho, Inés Grilo, Mdnica Ferreira e Rita Nascimento, também
no &mbito das suas dissertagdes de mestrado, uma vez que este estudo se insere num
projeto de maior dimensdo (Projeto STEP) e também por isso os questionarios foram
compostos por mais escalas do que aquelas que sdo aqui referidas. Uma vez que
essas escalas ndo sdo necessarias para a realizagdo deste estudo em particular ndo
serdo aqui referidas.
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com o funcionamento de um grupo se relacionam com a eficacia das equipas
de trabalho, bem como o tipo de colaboracdo que pretendiamos, quem podia
participar e os direitos e deveres da equipa de investigacao.

De seguida procedeu-se a aplicagdo dos questionarios, onde se
asseguraram 0s pressupostos éticos da investigacdo em psicologia, sendo
estes, o consentimento informado aos participantes, assim como a
confidencialidade e o anonimato dos dados. Para garantir que estes
pressupostos fossem cumpridos utilizaram-se vérias estratégias, por
exemplo, a ndo utilizagdo do nome para assinar o consentimento informado e
a agregacdo de todos 0s questionarios da equipa numa Unica pasta para que
nao fosse possivel identificar de que membro era o questionério.

2. Estudo piloto

Com o intuito de se verificar a adequacdo do questionario a
populagdo em estudo foi conduzido um estudo piloto de forma a tentar
identificar e corrigir palavras, conceitos e itens que suscitassem, por parte da
populagdo-alvo, duavidas ou interpretacbes muito dispares das do
investigador e também para avaliar o tempo de aplicacdo do questionario.
Este estudo foi feito com um grupo de trabalho do setor dos servicos,
constituido por quatro membros e o lider da equipa. Apds ter sido
apresentado o projeto, os inquiridos responderam aos questionarios, tendo-
Ihes sido solicitado que assinalassem todas as duvidas que fossem surgindo a
medida que fossem preenchendo. Quando todos terminaram, procedeu-se a
uma reflexdo falada sobre as dlvidas sentidas durante o preenchimento.
Depois de reformulados os itens que suscitaram davidas o questionario foi
finalizado.

3. Caracterizagdo da amostra

A amostra inicialmente recolhida integrava 104 equipas de 66
organizagdes, tendo estas equipas um total de 452 membros. Destas 104
equipas recolhidas, 11 foram eliminadas por ndo preencherem o critério
definido para a integracdo no estudo — a existéncia de pelo menos 50% de
respostas por parte dos membros das equipas. De seguida, elimindmos todos
0s questionarios que continham um ndmero de itens ndo respondido igual ou
superior a 10% em cada uma das escalas constantes no questionario (Bryman
& Cramer, 2004). Assim, chegamos a amostra final que é composta por 82
equipas que fazem parte de 57 organizacBGes, sendo estas equipas
constituidas por um total de 353 membros.

Quanto a caracterizacdo destas organiza¢fes podemos dizer que a
maioria tem até 10 trabalhadores (42%). O setor de atividade mais
representado € o setor dos servicos (73%), seguido do setor industrial (15%).
A média de membros por equipa é de aproximadamente 6 membros (DP=
3.55), variando entre 0s 3 e 0s 18 membros.

Quanto as caracteristicas sociodemograficas dos membros existe
uma maior percentagem de membros do sexo feminino (67.1%). A média de
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idades dos membros é de aproximadamente 38 anos (DP= 12.33), variando
dos 18 aos 70 anos. Relativamente as habilitacBes literarias, a maioria
(63.3%) tem o 12° ano ou habilitacGes inferiores. Em relacdo a antiguidade
na equipa atual, a média € de aproximadamente 6 anos (DP= 7.25), variando
entre aproximadamente uma semana e 0s 46 anos.

Quanto aos lideres, a média da idade é de 42.16 (DP= 10.86)
variando entre os 20 e 0s 66 anos. Em relacdo ao sexo existe um maior
equilibrio do que nos membros sendo que aproximadamente 57% dos lideres
sdo do sexo masculino. A maioria dos lideres (55.7%) tém habilitacbes ao
nivel do ensino superior®. Relativamente a sua antiguidade na equipa a média
é 5 anos (DP= 4.87), variando entre aproximadamente um més e 0s 20 anos.

4. Medidas

Aos membros foram aplicadas as seguintes escalas: Qualidade da
Experiéncia Grupal de Aubé & Rousseau (2005), o Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) de Luthans, Avolio e Avey (2007) e a escala Team
Learning Behaviors de Edmondson (1999).

A escala Desempenho de Rousseau e Aubé (2010), a escala
Viabilidade de Aubé e Rousseau (2005), a Processos de Melhoria da Equipa
de Rousseau e Aubé (2010) e finalmente a Team Learning Behaviour de
Edmondson (1999) foram aplicadas aos lideres.

Para o capital psicolégico utilizou-se o Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) desenvolvido por Luthans, Avolio e Avey (2007).
Este questionario é composto por 24 itens (cf. Anexo 4) que avaliam as
quatro dimensdes do capital psicoldgico, sendo que os itens 1 a 6 avaliam a
autoeficécia, os itens 7 a 12 avaliam a esperanca, os itens 13 ao 18 avaliam a
resiliéncia e os itens 19 a 24 avaliam o otimismo. Os itens do PCQ sdo
avaliados através de escalas de Likert com seis opcOes de resposta (1 —
discordo fortemente, 6 — concordo fortemente). Os autores originais da
escala facultaram-nos seis propostas de traducdo da escala para portugués,
efetuadas em estudos anteriores por investigadores portugueses (sem
referéncia, contudo, aos autores da traducdo), tendo-se optado por aquela
gue, na nossa perspetiva, representava a melhor traducdo. Visto que no
presente estudo o objetivo é o de avaliar o capital psicoldgico da equipa, 0s
itens foram ainda reformulados para passarem a ter a equipa como referente.
De seguida a escala foi submetida a um painel de investigadores de modo a
que se pudesse ver se existia concordancia entre todos sobre a tradugdo dos
itens. Aqui existiram alguns itens que geraram algumas davidas e por isso
optou-se por pedir a opinido de um tradutor especializado.

No estudo piloto procurou avaliar-se se os itens eram de fécil leitura e
compreensdo. Para avaliarmos as qualidades psicométricas desta escala foi

4 O ensino superior compreende o bacharelato, a licenciatura, o mestrado e o
doutoramento.
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conduzida uma Andlise Fatorial Exploratéria (AFE)® em componentes
principais e com extracdo livre de fatores.

Para avaliar a aprendizagem grupal adaptdmos a escala Team
Learning Behavior, desenvolvida por Edmondson (1999). Esta escala é
composta por 7 itens (cf. Anexo 3), onde a escala de resposta vai de 1 (quase
nunca acontece) a 5 (acontece quase sempre). Procedemos também a uma
AFE para verificar a validade de construto e a fiabilidade.

A eficécia grupal foi avaliada atravées das escalas propostas por Aubé
e Rousseau (2005) e Rousseau e Aubé (2010), adaptadas para a lingua
portuguesa por Albugquerque (2016).

Desempenho da equipa: nesta investigacdo medimos o desempenho
da equipa através da versdo portuguesa da escala Team Performance
(Rousseau & Aubé, 2010) adaptada por Albuquerque (2016), que €
constituida por cinco itens que visam avaliar a percecdo do lider
relativamente ao desempenho da sua equipa. A escala adaptada e validada
por Albuquergue (2016) é uma escala de 5 pontos, que varia de 1 (muito
baixo) até 5 (muito alto) (cf. Anexo 3). O alpha de Cronbach para esta escala
foi de .81 tendo sido validada através de uma AFE por Albuquerque (2016)
onde se encontrou uma solugdo muito satisfatéria, que apontava para a
retencdo de um fator responsavel por 58.75% da variancia total e com um
valor proprio de 2.94.

Viabilidade: foi utilizada a versdo portuguesa da escala Team
Viability de Aubé e Rousseau (2005), adaptada por Albuquerque (2016), que
tem 4 itens e uma escala de resposta de 5 pontos, onde 1 equivale a “quase
nao se aplica” e 5 a “aplica-se quase totalmente” (cf. Anexo 3). Esta escala
obteve na adaptacdo de Albuquerque (2016) um alpha de Cronbach de .74, e
uma AFE com uma solugdo que aponta para a retencdo de um fator que
explica 56.72% da variancia total e que apresenta um valor proprio de 2.26.

Qualidade de experiéncia grupal: de modo a avaliar a qualidade da
experiéncia grupal aplicou-se (aos membros da equipa) a versdo portuguesa
da escala Quality of Group Experience de Aubé e Rousseau (2005) adaptada
por Albuquerque (2016). Esta versdo integra 3 itens e contém uma escala de
resposta de 5 pontos, onde 1 corresponde a “discordo fortemente” e 5 a
“concordo fortemente” (cf. Anexo 4), Segundo Albuquerque (2016) a AFE,
com extracdo livre de fatores resultou numa solugdo muito satisfatoria, com
um fator que explica 90.82% da percentagem total de variancia e com um
valor proprio de 2.72. O alpha de Cronbach reportado foi .95.

Processos de Melhoria da Equipa: foi utilizada a versdo portuguesa
da escala Team Process Improvement de Rousseau e Aubé (2010), proposta
por Albuquerque (2016), a qual procura avaliar a perce¢do dos lideres
relativamente a capacidade que os membros da equipa tém para promover e
utilizar processos para desenvolver solucbes inovadores e aumentar os

5 A AFE é uma técnica estatistica que avalia a validade de construto, conseguindo
através da andlise das correlagBes existentes entre um conjunto de variaveis
observadas combina-las em fatores que traduzem o que existe de comum entre essas
mesmas varidveis (Tabachnick & Fidell, 2007).
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resultados e ndo utilizando processos que ameacem a qualidade das
experiéncias em grupo ou o seu desempenho. Esta escala é composta por 5
itens (cf. Anexo 3) tendo uma escala de resposta que varia de 1 (quase néo se
aplica) até 5 (aplica-se quase totalmente), a versdo portuguesa de
Albuquerque (2016) apresenta um alpha de Cronbach de 0.89. A AFE em
componentes principais, com extracdo livre de fatores, conduzida por este
autor apontou para a retencdo de um fator responsavel por 70.2% da
variancia total e com um valor préprio de 3.51.

Il - Resultados

1. Procedimentos estatisticos

Em primeiro lugar, como ja foi referido acima, foi efetuada a anélise
das respostas ausentes (missing-values analysis) tendo sido eliminados todos
0s sujeitos com mais de 10% de valores omissos. De seguida foi feita uma
andlise da tendéncia das respostas ausentes, tendo-se verificado que no PCQ
existe um padrdo significativo ndo aleatério de resposta e por isso usdmos o
expected maximization (EM) na substituicdo dos valores ausentes. Quanto a
escala do Team Learning ndo se encontrou nenhum padrdo que pudesse ser
explicado pelas caracteristicas dos itens e/ou dos participantes, tendo-se
optado pela substituicdo dos valores ausentes pela média do respetivo item.
Nas escalas da viabilidade, qualidade da experiéncia grupal e melhoria dos
processos de equipa ndo existiam valores omissos. Na escala do desempenho
também ndo se encontrou nenhum padrao significativo de respostas e por
isso optou-se pela substituicdo dos valores ausentes pela média do item. A
avaliagdo das qualidades psicométricas das escalas foi feita através da AFE.

Sendo a investigacdo a nivel grupal e uma vez que os dados relativos
ao capital psicolégico e a qualidade da experiéncia grupal foram recolhidos a
nivel individual, foi necessario agregar os dados ao nivel grupal, calculando-
se, para esse efeito, as pontuagdes médias obtidas pelos membros, para cada
uma das escalas®. Para justificar a agregacdo dos dados, foi calculado o
Average Deviation Index (indice AD) proposto por Burke, Finkelstein e
Dusig (1999). Os valores médios obtidos para os indices AD do PCQ foram
0.42, para o otimismo, 0.43, para a eficacia, 0.41 para a esperanca e 0.45,
para a resiliéncia, tendo-se situado, portanto, todos os valores abaixo do
ponto de corte de 1.01 e assim concluimos que é possivel agregar com
confianca os dados individuais para o nivel grupal (Gamero, Gonzalez-Roma
& Peird, 2008). O valor médio para o indice AD da qualidade da experiéncia
grupal € 0.30, ficando também abaixo do ponto de corte de 0.83 e por isso
podemos agregar os dados para o nivel grupal.

® Importa referir que este procedimento foi feito apés a analise das qualidades
psicométricas das escalas.
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2. Qualidades psicométricas dos instrumentos utilizados

PCQ

Como foi atras referido, para avaliar as qualidades psicométricas do
PCQ, designadamente a validade de construto, foi conduzida uma AFE. A
aplicacdo do modelo fatorial exige a existéncia de correlacdo entre as
variaveis, assim antes de se proceder a andlise fatorial efetudmos uma
analise preliminar da “fatoriabilidade” (factoriability) da matriz de
intercorrelagdo dos itens. Para isso foram analisados os indicadores
fornecidos por trés estatisticas habitualmente utilizadas para o efeito: o teste
de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)’; o teste de
esfericidade de Bartlett®; e a matriz de anti-imagem®.

No teste de Kaiser-Meyer-Olkin o valor de KMO foi de .92 o que
demonstra uma 6tima correlacdo entre as variaveis e uma excelente
adequacdo da amostra. O teste de Bartlett revela que as intercorrelaces
entre as variaveis, no seu conjunto, sao significativamente diferentes de zero,
isto quer dizer que a matriz de correlacdo das 24 variaveis €
significativamente diferente da matriz de identidade [y? (276) = 4173.330,
p<0.001]. Com estes indicadores € possivel prosseguir com a analise fatorial
pois indicam uma boa adequacéo dos dados observados.

Em seguida, realizou-se a analise fatorial em componentes
principais, com uma rotacdo ortogonal (varimax) e extracao livre de fatores.
Os resultados apontaram para a retencao de 5 fatores que explicam 62.76%
da variéncia total, tendo o primeiro fator um valor préprio de 9.25, o
segundo um valor préprio de 1.87, o terceiro de 1.70, o quarto de 1.22 e por
fim o quinto apresentou um valor proprio de 1.02. No entanto, existiam
quatro itens que ndo saturavam acima de .50'° em nenhum componente
(itens 7, 9, 14 e 18), tendo sido, por esse motivo, retirados, sequencialmente,
comegando pelas saturagdes mais baixas. O item 18, depois de retirados os
outros itens, passou a saturar uma das dimens@es acima de .50 e por isso foi
mantido na analise. De seguida verificou-se que existiam trés itens (itens 13,
20 e 23) que saturavam num quinto fator, sendo eles itens reversos, de
dimensdes diferentes (o item 13 é da resiliéncia e os itens 20 e 23 do

O KMO permite aferir a qualidade das correlagdes entre as varidveis, de modo a
analisar a adequacdo da amostra. Este indicador estatistico varia entre 0 e 1, onde
valores proximos de 0 indicam que a andlise fatorial ndo deve ser prosseguida, uma
vez que a correlaco entre as varidveis observadas é fraca. Valores inferiores a .5 séo
inaceitaveis, entre .5 e .6 sd0 maus, de .6 a .7 s@o razoaveis, entre .7 e .8 sdo medios,
de .8 a.9 séo bons e acima de .9 sdo muito bons (Pestana & Gageiro, 2005).

8 O teste de esfericidade de Bartlett analisa também a qualidade das correlagGes
entre as variaveis, verificar a adequacéo da técnica fatorial a amostra.

9 A matriz anti imagem consiste numa medida da adequacdo amostral de cada
variavel onde pequenos valores (inferiores a 0.5) ao nivel da sua diagonal principal
indicam que a varidvel em causa ndo se ajusta a estrutura definida pelas outras
variaveis, devendo ser ponderada a sua eliminacdo da andlise fatorial.
Contrariamente, os valores fora da diagonal, que representam o simétrico da matriz
das correlagdes, devem ser pequenos (Pestana & Gageiro, 2005).

10O critério para a retencdo de itens foi a existéncia de saturagGes superiores, em
valor absoluto, a .50 (Pestana & Gageiro, 2005).
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otimismo). Considerou-se, por isso, que se tratava de um fator espurio, pelo
que decidimos retirar esses itens, igualmente, de forma sequencial.
Finalmente acabdmos por ficar com uma solugdo de quatro fatores em que 0s
18 itens se agruparam segundo as dimensdes do capital psicologico
explicando uma variancia de 65.83%: o primeiro fator (autoeficacia) explica
44.62% da variancia, o segundo (esperanca) explica 9.11%, o terceiro
(otimismo) explica 6.45% e por fim, o quarto fator (resiliéncia) explica
5.65% da variancia. Obtivemos um alpha de Cronbach para a dimenséo da
eficacia de .90, para a esperanca de .85, para a resiliéncia de .75 e para o
otimismo de .80. Podemos assim concluir que o questionario é fiavel pois
todos os valores de alpha estdo acima de .70 (Maroco & Garcia-Marques,
2013). Visto que o capital psicolégico tem sido estudado, de forma
consistente, na literatura, como fator de segunda ordem (e.g., Clapp-Smith et
al., 2009) e visto que as dimensdes autoeficacia, esperanca, otimismo e
resiliéncia apresentavam correlacdes entre si de magnitude elevada (entre .54
e .73) optou-se por conduzir uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) com
a estrutura retida pela AFE e com o capital psicolégico como fator de
segunda ordem. Os indices de ajustamento obtidos [y? (131) = 302.97, p <
.001, y*/gl. = 2.31, CFI = .95, RMSEA = .06] apresentam, globalmente,
valores satisfatorios (Brown, 2006; Kline, 2011) e todas as saturagdes das
dimensdes no fator de segunda ordem se situam acima de .77. Desta forma,
no teste de hipoteses, iremos considerar o score global do conjunto das
quatro dimensdes do capital psicolégico como variavel.

Team Learning Behaviours

Novamente, com o intuito de avaliar as qualidades psicométricas da
escala Team Learning Behaviours, designadamente a validade de construto,
foi conduzida uma AFE. O valor de KMO na AFE da escala do Team
Learning foi de .69 o que aponta para uma boa correlagdo entre as variaveis
e adequacdo do tamanho da amostra. O teste de Bartlett mostra que a matriz
de correlacdo das sete variaveis é significativamente diferente da matriz de
identidade [y2 (21) = 122.916, p<0.001]. A matriz de componentes rodada
deu-nos uma solucdo de dois fatores e uma vez que a literatura indicava a
existéncia de apenas um fator decidiu-se retirar os itens do segundo fator
sequencialmente (item 2, 4 e 6), primeiro retiramos o item 2 e de seguida o
item 4. Apds a retirada deste item foi encontrada uma solucéo
unidimensional (itens 1, 3, 5, 6 e 7). No entanto, registaram-se
comunalidades e saturagdes baixas nos itens 1 e 6. Depois de analisados os
itens, verificou-se que se tratavam de itens espelho um do outro. Como 0s
itens apresentavam parametros estatisticos semelhantes, optou-se por reter o
item 6, pois, para além do indice de consisténcia interna da escala ficar um
pouco mais elevado, teoricamente é importante incluir um item que se refira
ao feedback. Assim, retiveram-se quatro itens (3, 5, 6 e 7). Finalmente,
alcangou-se uma solugdo unidimensional, explicativa de 52.33% da
variancia total, apresentando todas as comunalidades acima de .40, a exce¢do
do item 6 (.34), todas as saturacOes fatoriais acima de .50 e um alpha de
Cronbach de .69.
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Escalas da Eficacia

Nas escalas da eficacia: viabilidade, processos de melhoria da
equipa, desempenho e qualidade da experiéncia grupal a avaliacdo das suas
qualidades psicométricas foi feita apenas através da avaliacdo da fiabilidade
uma vez que j& existem varios estudos que atestam as suas qualidades
psicométricas (Albuquerque, 2016; Martins, 2016).

Assim, para a dimensdo viabilidade o alpha de Cronbach foi de .68.

No entanto, o item 3 foi retirado por estar a baixar a fiabilidade da escala,
tendo o alpha de Cronbach subido para .73 com a retirada deste item. Optou-
se por retirar este item pois, para além dos critérios estatisticos ja expostos
(i.e., subida do alpha), do ponto de vista tedrico, este era o item que menos
se relacionava com a definicdo do construto viabilidade. Para a dimensédo
processos de melhoria da equipa o alpha obtido foi de .89. Para a dimenséo
desempenho o alpha de Cronbach foi de .80. Para a escala da qualidade da
experiéncia grupal obteve-se um alpha de .93.

3. Teste de hipdteses

Consideramos como varidvel de controlo a variavel dimensdo da
equipa uma vez que em Varios estudos anteriores esta variavel aparece como
tendo influéncia nos resultados das equipas (e.g. Aniceto, 2016; Martins,
2016; Pessoa, 2016). Ao iniciarmos o teste das hipoteses, verificamos que a
variavel de controlo se correlacionava de forma estatisticamente significativa
com a aprendizagem grupal e com o desempenho e ndo se correlacionava
com as restantes variaveis (cf. Tabela 1). Desta forma, seguindo as
recomendacdes de Becker (2005), a variavel de controlo foi eliminada de
todas as analises seguintes, excetuando as que envolviam a aprendizagem
grupal e o desempenho como variaveis critério.

A andlise da tabela 1, permite-nos concluir que foi encontrada
sustentacdo empirica para as hipéteses Hla, H1b e H1d, na medida em que o
capital psicoldgico se relaciona de forma significativa com a viabilidade (r=
.50, p <.001), com os processos de melhoria da equipa (r= .48, p < .001) e
com a qualidade da experiéncia grupal (r= .56, p < .001).

No que diz respeito a hip6tese Hlc, na medida em que a dimenséo
da equipa apresentou uma correlacdo significativa com o desempenho, foi
necessario controlar o efeito desta varidvel. Assim, foi conduzida uma
regressao hierérquica onde no primeiro passo se introduziu a dimensdo da
equipa e, no segundo passo, o capital psicoldgico (cf. Tabela 2). Como é
possivel verificar pela andlise da tabela 2, foi encontrada sustentacdo para
esta hipdtese, na medida em que o capital psicolégico apresentou uma
relacéo significativa com a dimenséo desempenho (p = .40, p <.001).
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Tabela 1.
Correlacdes das variaveis em estudo
Variavel 1 2 3 4 5 6

1. Capital -
psicolégico
2. Aprendizagem A0*** -
grupal
3. Viabilidade B50***  HgFE*
4. Processos de ABFF* BAFFER GHrE* -
Melhoria da equipa
5. Desempenho A3FFE ABFEE BOFRER GIxH*
6. Qualidade da 56*** 27* 33 36**  28* -
Experiéncia grupal
7. Dimenséo da -11 -.22* =21 -20  -26* -.09
equipa

Nota: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001

A hipbtese H2 foi também testada através de uma analise de
regressao hierarquica. Como primeiro passo introduziu-se a dimensdo da
equipa e, no segundo passo, o capital psicolégico. Como se tinha previsto na
hipétese H2 verificamos um efeito positivo do capital psicolégico sobre a
aprendizagem grupal (B = .38, p < .001), o que corrobora a hipotese
apresentada.

Tabela 2.
Resultados da Analise da Regressao hierarquica do Capital Psicoldgico
como preditor do Desempenho

Variaveis B EPB § R2
Passo 1 07*
Dimensé&o da equipa -.04 .02 -.26*
Passo 2 23%**
Dimenséo da equipa -.03 .02 -22
Capital Psicologico 52 A3 40+

Nota: * p < .05 ** p < .01 *** p < .001

Através da analise da tabela 1, podemos concluir que foi encontrada
sustentacdo empirica para as hipoteses H3a, H3b e H3d, uma vez que a
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aprendizagem grupal se relaciona de forma significativa com a viabilidade
(r=.59, p <.001), com os processos de melhoria da equipa (r= .54, p < .001)
e com a qualidade da experiéncia grupal (r= .27, p < .05).

Para testarmos a hip6tese H3c, uma vez que a dimensdo da equipa
apresentou uma correlacdo significativa com o desempenho, controlamos
mais uma vez o efeito desta variavel. Assim, foi conduzida uma regressao
hierarquica onde no primeiro passo se introduziu a dimensdo da equipa €, no
segundo passo, a aprendizagem grupal (cf. Tabela 3). Como podemos ver ao
analisar a tabela 3, foi encontrada sustentacdo para esta hipétese, uma vez
gue a aprendizagem grupal apresentou uma relacdo significativa com a
dimens&o desempenho (B = .43, p <.001).

Tabela 3.
Resultados da Analise da Regressao hierarquica da Aprendizagem Grupal
como preditor do Desempenho

Variaveis B EPB B R2
Passo 1 07*
Dimenséo da equipa -.04 .02 -.26%
Passo 2 L4FF*
Dimensdo da equipa -.03 .02 -17
Aprendizagem grupal 31 07 A43***

Nota: *p <.05** p < .01 ***p <.001

A hip6tese H4a relativa ao papel mediador da aprendizagem grupal
na relacdo entre o capital psicoldgico e a dimenséo viabilidade foi suportada
(cf. Tabela 4), pois:

(@ o capital psicoldgico apresentou uma relacdo positiva
significativa com aprendizagem grupal (a = .38, p < .001);

(b) a aprendizagem grupal demostrou uma relacdo positiva
significativa com a dimensdo viabilidade (B = .47, p < .001) sendo o efeito
mediado estimado (aff = .17) também estatisticamente significativo (P = Za
x ZP = 11.08, p < .05). A mediacdo encontrada é parcial, na medida em que
o efeito direto do capital psicolégico na viabilidade mantém a significancia
estatistica (t =.32 p = .001).

A hipotese H4b sobre o papel mediador da aprendizagem grupal na
relacdo entre o capital psicolégico e a dimensdo processos de melhoria da
equipa foi suportada (cf. Tabela 4), pois:

(@) como ja visto anteriormente, o capital psicolégico apresentou
uma relacdo positiva significativa com aprendizagem grupal (o = .38, p <
.001);

(b) a aprendizagem grupal demostrou uma relacdo positiva
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significativa com a dimensdo processos de melhoria da equipa (f = .42, p <
.001) sendo o efeito mediado estimado (aff = .16) também estatisticamente
significativo (P = Za. x Zp = 8.23, p < .05). Esta mediacdo é também parcial,
uma vez que o efeito direto do capital psicolégico nos processos de melhoria
da equipa mantém a significancia estatistica (t = .31, p = .002).

Tabela 4.
Resultados da Andlise da Regressdo do Efeito Mediador da
Aprendizagem

Modelo B EPB B R2
Variavel dependente: Viabilidade 43FF*
Capital Psicologico 0.53 0.15 32%*
Aprendizagem grupal 0.43 0.09  A47***
Varidvel dependente: Processos de Y fade

melhoria da equipa

Capital Psicol6gico 0.60 0.19 31**
Aprendizagem grupal 0.45 0.10  .42%**

Variavel dependente: Desempenho 31FF*
Dimenséo da equipa -0.02 0.01 -.16
Capital Psicol6gico 0.37 0.13 28**
Aprendizagem grupal 0.23 0.08 32**

Variavel dependente: Qualidade da 32%**

Experiéncia Grupal
Capital Psicol6gico 0.61 0.11  .54***
Aprendizagem grupal 0.03 0.06 .05

Nota: * p <.05** p < .01 *** p <.001

A hip6tese H4c que afirma o papel mediador da aprendizagem na
relacdo entre o capital psicoldgico e a dimensdo desempenho foi suportada
(cf. Tabela 4), pois a aprendizagem grupal demostrou uma relacdo positiva
significativa com a dimensao desempenho ( = .32, p = .003) sendo o efeito
mediado estimado (aff = .12) também estatisticamente significativo (P = Za
x ZB = 8.55, p < .05). A mediagdo encontrada é novamente parcial, na
medida em que o efeito direto do capital psicolégico no desempenho
mantém a significancia estatistica (t = .28, p = .007).

A hip6tese H4d, onde se previa que a aprendizagem grupal mediasse
a relacdo entre o capital psicoldgico e a dimensdo qualidade da experiéncia
grupal ndo foi corroborada (cf. Tabela 4) uma vez que a aprendizagem
grupal ndo apresentou uma relagdo significativa com a qualidade da
experiéncia grupal (f = .05, n.s.).
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IV — Discusséao

A presente dissertacao teve como objetivo estudar o efeito do capital
psicolégico da equipa (input) sobre as quatro dimensdes da eficacia grupal
(output), tendo como varidvel mediadora o processo de aprendizagem
grupal. Obtivemos suporte para doze das treze hipdteses em estudo. Mais
concretamente, o capital psicol6gico relaciona-se positivamente com a
aprendizagem grupal, e esta, tem um impacto positivo sobre as dimenses da
eficécia grupal, nomeadamente, o desempenho, a viabilidade, a qualidade da
experiéncia grupal e os processos de melhoria da equipa. Por outro lado,
também verificAmos empiricamente que a aprendizagem grupal,
concretamente os comportamentos de aprendizagem grupal enquanto um
todo, medeiam a relacdo entre o capital psicoldgico e trés das quatro
dimensbes da eficacia das equipas. No entanto, a hipGtese em que se
afirmava que a aprendizagem grupal mediava a relagdo entre o capital
psicoldgico e a qualidade da experiéncia grupal nao foi verificada.

Os grupos séo cada vez mais vistos como uma fonte de construcéo
de conhecimento. E esperado das equipas que, através da juncio de pessoas
com diferentes experiéncias de vida, sejam mais eficazes a resolver os
problemas do que se os resolvessem individualmente. No entanto, para o
fazerem as equipas tém que arranjar forma de conseguir integrar diferentes
perspetivas e chegarem a um entendimento unanime do problema que lhes
for apresentado (Van den Bossche et al., 2006). Depois de analisar os
resultados obtidos, concluimos que o capital psicolégico da equipa é
promotor dos comportamentos de aprendizagem, como causas desta relagdo
podemos apontar as quatro dimensdes do capital psicoldgico. Ou seja, a
poténcia grupal leva a que os membros da equipa acreditem na sua
capacidade coletiva para atingir 0 sucesso e por isso mesmo vejam 0S
desafios como algo transponivel através do trabalho e do esforgo (Avey et
al., 2009). A esperanca, consistindo em ter determinacdo para alcangar os
objetivos, o otimismo, caracterizado pela capacidade de fazer atribuicdes
positivas sobre o éxito presente e futuro (Heled et al., 2015) e a resiliéncia,
como capacidade para ultrapassar os problemas e adaptarmo-nos levam a
gue os comportamentos de aprendizagem proliferem neste ambiente. A
promogdo e o fomento do capital psicolégico da equipa sdo assim
fundamentais para que a equipa empreenda em comportamentos de
aprendizagem, e consequentemente seja mais eficaz, uma vez que, como foi
observado neste estudo, a aprendizagem grupal influencia positivamente a
eficacia grupal. Podemos assim afirmar que os resultados da presente
dissertacdo vao ao encontro de investigacdes de autores como Edmondson
(1999), que comprovaram também que os comportamentos de aprendizagem
se relacionam positivamente com a eficacia grupal. Como ja foi referido
anteriormente, a maioria dos estudos que suportam a relagcdo entre
aprendizagem e a eficécia grupal centram-se principalmente no desempenho,
sendo uma mais-valia da presente dissertacdo o estabelecimento de um efeito
positivo, ndo s6 no desempenho, mas também nas outras trés dimensdes da
eficacia grupal, a qualidade da experiencia grupal, a viabilidade e os
processos de melhoria da equipa.
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Foi encontrado um suporte parcial da mediacdo da aprendizagem
grupal na relacdo do capital psicoldgico (input) com as quatro dimensdes da
eficicia grupal (output). O suporte desta hipotese foi parcial uma vez que nas
quatro relagbes de mediacdo que testamos, trés foram mediaces parciais
significativas, no entanto, a aprendizagem grupal ndo apresentou uma
relacdo significativa com a qualidade da experiéncia grupal quando o seu
efeito foi considerado simultaneamente com o efeito do capital psicoldgico.
Assim, podemos referir que os resultados ndo sdo completamente
esclarecedores no que diz respeito a esta relagdo, sendo necessarios mais
estudos para perceber esta relacéo.

Importa referir que a varidvel independente e a variavel mediadora
foram sempre as mesmas nas quatro mediagdes, o que mudou foram as
varidveis dependentes, ou seja, as quatro dimensdes da eficacia grupal. As
trés mediacbes encontradas foram todas parciais, ou seja, o capital
psicoldgico influencia os resultados das equipas diretamente, através do seu
efeito direto nos resultados, e indiretamente, por via do seu efeito na
aprendizagem grupal. Isto quer dizer que equipas com maior capital
psicologico sdo mais eficazes e equipas com maior capital psicoldgico,
aprendem melhor, 0 que vai conduzir, por sua vez, a uma maior eficacia.
Assim, o capital psicoldgico apresenta um efeito duplo na eficacia grupal.

Como ndo existem outras investigacdes sobre a relagdo de mediacao
entre as variaveis em questdo hipotetizamos esta relacdo com base nos
estudos sobre a relacdo diretas entre as varidveis, ou seja, entre o capital
psicologico e a aprendizagem grupal, o capital psicologico e a eficacia
grupal e, por fim, entre a aprendizagem e a eficacia grupal.

V — Conclusdes finais, limitacdes e sugestbes para futuras
investigacdes

O presente estudo permitiu-nos obter evidéncia empirica de que os
comportamentos de aprendizagem funcionam como mediadores da relagdo
entre o capital psicoldgico e a eficacia grupal.

Embora existam inimeras investigaces que estudam a relacdo entre
o0 capital psicoldgico e os seus resultados nas organizagdes (Newman et al.,
2014), que seja do nosso conhecimento, ndo existem estudos que avaliem a
mediacdo que nos propusemos avaliar e mesmo o0s estudos que existem sao,
na sua grande maioria, ao nivel individual, ainda existindo poucos ao nivel
grupal (Heled et al., 2015), sendo estas duas mais-valias da presente
dissertacdo.

Outra das mais-valias deste estudo é a perspetiva de eficacia que foi
adotada, uma vez que a maioria dos estudos se prende apenas com uma
dimenséo da eficacia, o presente estudo ao debrucar-se sobre quatro das suas
dimens@es, contribui, no nosso entender, para aprofundar o conhecimento do
efeito do capital psicolégico e da aprendizagem grupal na eficacia das
equipas de trabalho. Por outro lado, podemos deixar como indicacdo para
futuras investigacdes o uso de todas as dimensdes da eficacia grupal, sendo
que a dimensdo politica ndo foi avaliada neste estudo porque a sua avaliagdo
recai sobre os stakeholders e estes ndo foram inquiridos nesta investigacao.
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Podemos também realcar como uma mais-valia a utilizacdo de duas
fontes de recolha distintas (colaborador e lider), o que vai reduzir a
possibilidade de erro de fonte comum (common source bias), que poderia
enviesar o resultado obtido (Campbell & Fisk, 1959).

Existem algumas limitacfes que podemos apontar ao nosso estudo
como, por exemplo, o facto de a recolha de dados se basear em questionarios
autoadministrados. Apesar das varias vantagens que esta estratégia
apresenta, como o baixo custo e a sua facilidade de resposta, a sua utilizacdo
pode levar ao fendmeno de desejabilidade social, em que o respondente tenta
apresentar uma imagem favoravel da equipa, principalmente no caso dos
lideres. Por esta razdo, como pista para proximas investigacfes deixamos a
indicacdo de que deveria ser utilizada uma abordagem multimétodo. Outra
das limitacGes é a utilizagdo do método de amostragem por conveniéncia,
que nos leva a aconselhar cuidado na generalizagéo dos resultados.

O desenho transversal do estudo também impossibilita a inferéncia
de causalidade entre as variaveis o que pode ser uma nota de melhoria num
préximo estudo através da utilizagdo de um desenho longitudinal.

Mais uma vez, podemos referir a necessidade de mais estudos para
que se consiga perceber a relacdo entre a aprendizagem grupal e a qualidade
da experiéncia grupal quando o capital psicoldgico esta presente na analise e
também podemos utilizar outras varidveis preditoras como a lideranca ou o
comprometimento para observarmos que resultados vamos encontrar.

Para futuras investigagdes, aconselhamos, para além das pistas
acima sugeridos, que se utilizem amostras de maior dimensao para que seja
possivel verificar a consisténcia dos resultados obtidos.

Para concluir podemos afirmar que o capital psicolégico é muito
importante para os resultados das equipas, sendo por isso relevante que os
lideres e as organizagfes o tentem desenvolver. Luthans, Avey, Avolio,
Norman e Combs (2006) apresentam varias micro-intervencdo com o
objetivo de desenvolver o capital psicolégico, por exemplo, a autoeficacia é
desenvolvida através de experiéncias de mestria (mastery experiences),
aprendizagem por modelacdo, persuasdo social e excitacdo fisioldgica e
psicoldgica. A esperanca pode ser desenvolvida utilizando a definicdo de
metas e criando planos de contingéncia com percursos alternativos para a
obtencg&o dos objetivos. O otimismo desenvolve-se adotando uma postura de
aceitacdo para com o passado, apreciagdo do presente e busca de
oportunidades para o futuro. Por fim a resiliéncia pode ser desenvolvida
através de estratégias focadas em riscos, como a prevencdo proativa da
adversidade e estratégias focadas nos processos de modo a influenciar a
interpretacdo de eventos adversos (Luthans et al., 2007a).
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FACULDADE DE PSICOLOGIA
E DE CIENCIAS DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

Coimbra, __de de 201_

Exmo/a. Senhor/a Doutor/a

Dirigimo-nos a V. Exa. na qualidade de investigadoras da Universidade de Coimbra, onde nos
encontramos a realizar estudos de mestrado.

No dmbito dos projetos de investigacdo de mestrado que estamos a realizar na area de Psicologia das
Organizag¢Oes e do Trabalho, sob a orientagdo dos Prof. Doutores Isabel Dérdio Dimas, Paulo Renato Lourencgo e
Teresa Dias Rebelo, na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagdo da Universidade de Coimbra, propomo-
nos estudar alguns processos de funcionamento dos grupos/equipas de trabalho.

Para levar a cabo esta investigacdo pretendemos, durante os meses de novembro e dezembro de 2016,
aplicar em diferentes organiza¢Bes, um questiondrio a diversos grupos/equipas de trabalho e aos respetivos
lideres (tempo estimado para preenchimento: 15 a 20 minutos para os colaboradores e 10 minutos para o lider).

As organizacdes participantes nesta investigagdo fica garantido o direito ao anonimato e a
confidencialidade dos dados, bem como a entrega, apds a conclusao dos mestrados, de uma copia das teses. Caso
manifestem o desejo de obter informacdo sobre os resultados referentes a vossa Organizacdo em particular,
disponibilizamo-nos, igualmente, para facultar esse feedback. Consideramos que o beneficio poderd ser mutuo,
na medida em que, por um lado, a organizagdo de V. Exa. promove a investigacao de exceléncia em Portugal e,
por outro, beneficia de informagcdo em retorno, assente no tratamento e analises de dados com rigor
metodoldgico e cientificamente fundamentados.

Gostariamos de poder contar com a colaboragdo da vossa Organizagdo para este estudo. Neste sentido, e
para uma melhor apreciacdo da investigacdo e da colaboracdo solicitadas, teremos todo o gosto em explicar este
projeto, de forma mais detalhada, através do meio de comunicagao que considerem mais adequado.

Desde ja gratas pela atengdo dispensada, aguardamos o vosso contacto.

Com os melhores cumprimentos,
(P’la equipa de investigacdo)

Contactos |

Ana Dias
anaatdias@gmail.com Inés Grilo
915937659 ines.scg@hotmail.com
915950806

Angela Palcio
aidpalacio@hotmail.com
912650714

Mdnica Ferreira
fbaltazarmonica@gmail.com

912803040
Daniela Pinho

danielapinho5@hotmail.com
918432351

Rita Nascimento
ritanevesna@gmail.com
915218360
Rua do Colégio Novo
Apartado 6153 - 3001-802, COIMBRA
Telef/Fax: +351 239 851 454
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Mestrado Integrado em Psicologia
Area de especializacio em Psicologia das Organizagdes e do Trabalho

Proposta de colaboracdo em Investigacao
STEP: Successful Team Effectus Project

Condicgoes que potenciam a eficacia grupal

1) Equipa responsavel pelo projeto de investigagédo

- Ana Dias

- Angela Palacio

- Daniela Pinho

- Inés Grilo

- Monica Ferreira
- Rita Nascimento

(estudantes do 2° ano do Mestrado de Psicologia das Organizagdes e do Trabalho da Faculdade
de Psicologia e de Ciéncias da Educagéo da Universidade de Coimbra)

Orientagdo:

- Prof.2 Doutora Isabel Dérdio Dimas
- Prof. Doutor Paulo Renato Lourenco
- Prof.2 Doutora Teresa Dias Rebelo

2) Introducéo e Objetivos

A investigacdo sobre grupos em contexto organizacional é bastante extensa e
diversificada. Existem, contudo, algumas areas que se encontram insuficientemente estudadas,
como é o caso das tematicas que sdo objeto do presente estudo. Com este trabalho propomo-nos
estudar a forma como alguns aspetos relacionados com o funcionamento de um grupo (cf.
“Variaveis em estudo”, que apresentamos em seguida) se relacionam com a eficacia das equipas
de trabalho, nomeadamente no que diz respeito ao desempenho grupal, a implementacéo de
processos de melhoria de trabalho em grupo, a viabilidade grupal e & qualidade da experiéncia
de trabalho em grupo.

Visamos, desta forma, contribuir para um melhor e mais profundo conhecimento
relativo ao funcionamento dos grupos, bem como as condi¢des que permitem potenciar a
eficécia grupal.

Variéveis em estudo:

e Aprendizagem grupal — processo de reflexdo e agdo que se caracteriza por colocar
questdes, procurar feedback, experimentar, refletir sobre os resultados e discutir erros
ou resultados inesperados das a¢6es empreendidas;
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e Coesdo grupal — resultado de todas as for¢cas que atuam sobre os membros de um
grupo no sentido de os mesmos nele permanecerem;

e Confianca grupal — conjunto das percecdes de confiabilidade que os membros de um
grupo possuem relativamente uns aos outros;

e Conflito intragrupal — divergéncia de perspetivas no seio do grupo, percebida como
geradora de tensdo por pelo menos uma das partes envolvidas numa determinada
interag&o;

e Capital psicoldgico das Equipas — estado psicoldgico positivo caracterizado por
atributos como a autoeficacia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia;

e Lideranca Transformacional — processo de influéncia capaz de produzir mudancgas nas
atitudes e assungdes dos membros de um grupo, gerando implicagdo face a sua misséo,
objetivos e estratégia. Traduz-se nos seguintes comportamentos: comunicar uma visao,
desenvolver os colaboradores, fornecer apoio, delegar poder e capacitar 0sS
colaboradores, ser inovador, liderar pelo exemplo e ser carismatico;

e Orientacdo para o coletivo — tendéncia para trabalhar de uma forma coletiva em
contexto grupal;

e Seguranga psicologica — clima de grupo caracterizado pela confianga e respeito matuos,
no gual as pessoas se sentem confortaveis para serem elas proprias.

3) Amostra e participacéo das organizagdes

O estudo incidird sobre os membros dos grupos/equipas de trabalho e sobre os
respetivos lideres. Para que seja considerada uma equipa € necessario que (1) seja constituida
por trés ou mais elementos, (2) os membros sejam reconhecidos e se reconhegam como equipa,
(3) possuam relacdes de interdependéncia e (4) interajam regularmente tendo em vista o alcance
de um objetivo comum.

A participagdo da organizacdo no estudo consiste em possibilitar a recolha dos dados.
Deste modo, a organizacdo obriga-se a proporcionar as condi¢es adequadas a execucdo das
atividades que permitam recolher a informag&o necessaria a realiza¢éo do estudo.

O periodo de recolha de dados decorrera durante os meses de novembro e dezembro de
2016, num periodo a acordar com a organizacao.

4) Formas de recolha da informacao e tempo previsto

Na organizacao, sera necessario efetuar:

a) O preenchimento de um questionario pelos membros das equipas de trabalho
participantes no estudo (15-20 minutos).

b) O preenchimento de um questionario pelos lideres das equipas de trabalho (10
minutos).

A recolha sera realizada em dois momentos: 1) num primeiro momento, junto dos
membros de cada equipa; 2) cerca de 3 a 4 semanas depois, junto dos lideres.

5) Direitos e obrigac6es da equipa de investigacao

A equipa de investigacdo tera o direito de:
= Nao fornecer quaisquer resultados do estudo caso haja interrup¢do da participacdo ou
recolha incompleta de informacao;
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Devolver os resultados do estudo somente nas condi¢Ges de a organizacdo a) aceitar que
esses dados sejam devolvidos hum formato que proteja a identidade dos participantes e
b) garantir que a informac&o recolhida nunca serd utilizada com a finalidade de avaliar o
desempenho dos colaboradores envolvidos;

Fornecer os resultados somente aquando da conclusdo do estudo.

A equipa de investigacdo obriga-se a:

Assegurar as condigdes que permitam e garantam o consentimento informado dos
participantes;

Garantir a confidencialidade e o0 anonimato de todos os dados recolhidos e cumprir as
demais normas éticas que regulamentam a investigacao na area da Psicologia;

Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes a trabalhadores da
organizacdo participante, quer referentes a outras organiza¢des da amostra;

Efetuar a recolha de dados de forma a causar o minimo transtorno possivel a
organizag&o e aos seus colaboradores.

N&o disponibilizar, em circunstancia alguma, a listagem de enderegos de e-mail, que for
fornecida para aplicacdo do questionario online

Fornecer a organizacdo, em formato digital (.pdf), um exemplar de cada uma das
dissertagdes de mestrado realizadas com base na informagéo recolhida.

A Coordenacédo da Equipa de Investigacdo

Declaracdo de Consentimento Informado (Representante da Organizacao)

Enquanto representante da Organizacdo onde vai ser efetuado o projeto de investigacdo

(STEP), declaro que tomei conhecimento e fui devidamente esclarecido/a quanto aos objetivos

e aos procedimentos da investigacdo descritos neste documento. Declaro que aceito todos os

direitos e obrigagdes enunciados, e que autorizo, de forma livre e informada, a sua realizagéo

com os colaboradores da Organizagdo que represento, caso estes demonstrem interesse em

participar na referida investigagao.

, de de 2016

O representante,
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O presente questionario insere-se num estudo sobre 0S processos e 0S
resultados dos grupos de trabalho em contexto organizacional. As questbes que se
seguem tém como objetivo conhecer a forma como avalia a sua equipa de trabalho,
em funcdo de um conjunto de critérios.

Todas as respostas que lhe solicitamos sdo rigorosamente andénimas e
confidenciais. Responda sempre de acordo com aquilo que pensa, na medida em que
ndo existem respostas certas ou erradas.

Leia com atencdo as instrucbes que lhe sdo dadas, certificando-se de que
compreendeu corretamente 0 modo como devera responder. Certifique-se que
respondeu a todas as questoes.

Muito obrigado pela colaboracéo!

Declaracdo de consentimento informado (Participante)

Declaro que tomei conhecimento e fui devidamente esclarecido/a quanto aos objetivos e
procedimentos da investigacdo a realizar. Foi-me garantida a possibilidade de, em qualquer
altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de consequéncias. Desta forma, aceito
participar neste estudo e permito a utilizacdo dos dados que, de forma voluntéria, forneco,
confiando nas garantias de confidencialidade e anonimato que me sdo asseguradas pela equipa
de investigagdo, bem como na informagéo de que néo serdo tratados de forma individual e de

que apenas serdo utilizados para fins de investigacao.

Confirmo o

, de 2016
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[Tempo estimado de preenchimento: 10 minutos]
PARTE 1

(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: Sexo: Mo Fo

Habilitagdes literarias:

NP°. de trabalhadores da organiza¢do: At¢ 100 11-49o0 50-249 0 250 ou mais O

Sector de atividade da organizacéo:

Hé& quanto tempo (em anos) se formou a sua equipa (no caso de ter sido hd menos de um ano,
indique, por favor, o numero de semanas ou de meses)?

Ha& quanto tempo (em anos) trabalha nesta organizagdo (no caso de ter sido ha menos de um
ano, indique, por favor, o nmero de semanas ou de meses)?

Ha quanto tempo (em anos) lidera esta equipa (no caso de ter sido ha menos de um ano, indique,
por favor, 0 numero de semanas ou de meses)?

Funcdo desempenhada:

N°. de elementos da sua equipa:

Qual € a principal atividade da sua equipa? [assinale a resposta]
o Produgao o Comercial O Servigos o Projeto
0 Administrativa o0 Gestao 0 Outra. Qual?
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Avalie o desempenho da sua equipa de trabalho de 1 (muito baixo) a 5 (muito alto), em
funcdo dos seguintes indicadores (assinale com um Xx):

1. Alcance dos objetivos de desempenho.

2. Produtividade (quantidade de trabalho).

3. Qualidade do trabalho realizado.

4. Respeito pelos prazos.

5. Respeito pelos custos.

O conjunto das seguintes afirmagfes tem como objetivo caracterizar a sua equipa de
trabalho. Neste sentido, diga, por favor, em que medida cada uma delas se aplica & equipa onde
trabalha. Assinale com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa ao que lhe é apresentado em
cada afirmacéo, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Quase néo se Aplica-se pouco Aplica-se Aplica-se muito | Aplica-se quase
aplica moderadamente totalmente
112|345

1. Os membros da equipa adaptam-se as mudancas que
ocorrem no seu ambiente de trabalho.

2. Quando surge um problema, 0s membros desta equipa
conseguem resolvé-lo.

3. Os novos membros sdo facilmente integrados nesta equipa.

4. Os membros desta equipa poderiam trabalhar juntos por um
longo periodo de tempo.
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Pedimos-lhe agora que nos indique em que medida as afirmacgdes seguintes se aplicam a
sua equipa de trabalho, assinalando com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa a cada

afirmacdo, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Quase néo se Aplica-se pouco Aplica-se Aplica-se muito | Aplica-se quase
aplica moderadamente totalmente
Os membros desta equipa tém implementado com sucesso novas 11203lals

formas de trabalhar...

—

. ... para facilitar o cumprimento dos objetivos de desempenho.

2. ... para serem mais produtivos.

3. ... para produzirem trabalho de alta qualidade.

4. ... para diminuir o tempo de concretizagdo das tarefas.

5. ... para reduzir custos.

Para finalizar, solicitamos-lhe que nos indique em que medida as afirmagdes seguintes
acontecem na sua equipa de trabalho, assinalando com uma cruz (x) o valor que melhor se
adequa a cada afirmac&o, utilizando a seguinte escala:

1

Quase nunca
acontece

2

Acontece poucas
vezes

3

Acontece
algumas vezes

4

Acontece muitas
vezes

5

Acontece quase
sempre

Esta equipa...

1. ... pede aos seus clientes internos (os que usufruem ou
recebem os seus servigos) feedback sobre o seu desempenho.

2. ... depende de informacdo ou ideias desatualizadas.

3. ... monitoriza ativamente o seu progresso e desempenho

4. ... faz o seu trabalho sem ter em consideracdo toda a
informacéo que os membros da equipa dispdem.

5. ... dedica regularmente tempo para pensar em formas de

melhorar 0 seu desempenho no trabalho.

6. ... ignora o feedback de outros membros da organizagao.

7. ... pede ajuda a outros elementos da organizagdo quando
existe algo com gue os membros da equipa nao sabem lidar.
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O presente questionario insere-se num estudo sobre 0s processos e 0S
resultados dos grupos de trabalho em contexto organizacional. As questdes que se
seguem tém como objetivo conhecer as opinides e atitudes dos elementos de cada
equipa no que diz respeito a algumas situagdes que podem acontecer no seio das
mesmas.

Todas as respostas que lhe solicitamos sdo rigorosamente anonimas e
confidenciais. Responda sempre de acordo com aquilo que faz, sente ou pensa, na
medida em que n&o existem respostas certas ou erradas.

Leia com atencdo as instrucbes que lhe sdo dadas, certificando-se de que
compreendeu corretamente 0 modo como devera responder. Note que as
instrucdes ndo sdo sempre iguais. Antes de dar por finalizado o seu questionario,
certifique-se de que respondeu a todas as questdes.

Muito obrigado pela colaboracéo!

Declaracao de consentimento informado (Participante)

Declaro que tomei conhecimento e fui devidamente esclarecido/a quanto aos objetivos e
procedimentos da investigacdo a realizar. Foi-me garantida a possibilidade de, em qualquer
altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de consequéncias. Desta forma, aceito
participar neste estudo e permito a utilizacdo dos dados que, de forma voluntéria, forneco,
confiando nas garantias de confidencialidade e anonimato que me sdo asseguradas pela equipa
de investigagdo, bem como na informagdo de que ndo serdo tratados de forma individual e de

que apenas serdo utilizados para fins de investigacao.

Confirmo o

, de 2016




[Tempo estimado de preenchimento: 15 a 20 minutos]
PARTE 1

(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: Sexo: Mo Fo
Como caracteriza a sua zona de residéncia? Urbanao Semiurbanao Rural o

Habilitagdes literarias:

Ja teve formacao em trabalho de equipa? Simo Nao o

Ha& quanto tempo (em anos) trabalha nesta organizacao (no caso de ter sido ha menos de um
ano, indique, por favor, o nimero de semanas ou de meses)?

Ha& quanto tempo (em anos) trabalha em equipa (no caso de ter sido ha menos de um ano,
indique, por favor, o numero de semanas ou de meses)?

Ha quanto tempo (em anos) trabalha nesta equipa (no caso de ter sido ha menos de um ano,
indique, por favor, o numero de semanas ou de meses)?

Do total de horas que trabalha por dia, quantas dessas horas, aproximadamente, trabalha em
interagdo com os seus colegas de equipa?

Funcdo desempenhada:
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PARTE 2

(Lideranca Transformacional)
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Apresentamos, seguidamente, uma série de afirmacgdes relativas aos comportamentos
do seu lider. Para cada afirmagdo, pedimos que assinale com uma cruz (x) o valor que melhor
se adequa ao que lhe é apresentado, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Quase néo se Aplica-se pouco Aplica-se Aplica-se muito | Aplica-se quase
aplica moderadamente totalmente
O meu lider... 213415

1. comunica uma visdo clara e positiva do futuro.

2. trata os seus colaboradores de forma individualizada, apoiando e
encorajando o seu desenvolvimento.

3. encoraja e atribui reconhecimento aos seus colaboradores.

4. promove a confianga, 0 envolvimento e a cooperagdo entre 0S
membros da equipa.

5. estimula os membros a pensarem de novas formas nos problemas e
guestiona as ideias feitas.

6. é claro acerca dos seus valores e pratica o que defende.

7. incute orgulho e respeito nos outros e inspira-me por ser altamente
competente.

(Qualidade da experiéncia grupal)

Relativamente as relagfes na sua equipa de trabalho, pedimos-lhe que indique em
que medida concorda ou discorda das seguintes afirmacgdes, assinalando com uma cruz (x) a

opcdo que melhor se adequa, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo
fortemente nem discordo fortemente
1121|3415

1. Na nossa equipa, o clima de trabalho é bom.

2. Na nossa equipa, as relages sdo harmoniosas.

3. Na nossa equipa, damo-nos bem uns com 0s outros.




(Confiancga grupal)

47

S8o apresentadas em seguida algumas afirmacdes acerca da sua equipa de trabalho.
Pedimos-lhe que, considerando a equipa como um todo, nos indique em que medida concorda
ou discorda com cada uma das afirmacdes referidas. Para isso, assinale com um X, a frente de
cada afirmacéo, o valor que melhor corresponde ao que, em sua opinido, acontece na sua equipa
de trabalho. Utilize, por favor, a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
muito moderadamente | ligeiramente | ligeiramente | moderadamente muito

112]3|4]5]|6

Os meus colegas encaram o0s objetivos do grupo com
profissionalismo e dedicacéo.

Tendo em conta 0s antecedentes dos meus colegas, ndo tenho
razGes para duvidar da sua competéncia e preparacdo para
levar a cabo o nosso trabalho.

Posso confiar que os meus colegas nao me dificultardo o
trabalho com as suas agdes.

Os meus colegas confiam neste grupo.

Se o lider conhecesse melhor os meus colegas e 0s seus
antecedentes, estaria mais preocupado e iria monitorizar o
seu desempenho com maior rigor

O meu grupo tem uma relacéo de partilha. Podemos partilhar
livremente as nossas ideias, preocupacoes e estratégias.

Posso falar livremente com o0s meus colegas sobre as
dificuldades que estou a ter com o trabalho sabendo que eles
estdo dispostos a ouvir.

Todos sentiriamos uma sensagdo de perda se alguém saisse
do grupo e ja ndo pudéssemos trabalhar juntos.

. Se eu partilhar os meus problemas com os meus colegas, sei

gue eles irdo responder com preocupacdo e de forma
construtiva.

10.

Considero que todos fizemos um investimento emocional
consideravel na nossa relacéo de trabalho.




(Conflito intragrupal)
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As questBes que se seguem dizem respeito a algumas situacfes que podem emergir na
vida de uma equipa. Indique com que frequéncia surge tensdo na sua equipa causada por cada

uma das situacGes apresentadas, utilizando para o efeito a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Nunca Quase Acontece Acontece Acontece Acontece Acontece
acontece nunca poucas algumas muitas quase sempre
acontece vezes vezes vezes sempre
1|2 4 | 5|16 |7

1. Manifestacdo de divergéncias pessoais entre 0S
membros da equipa.

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

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

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

5. Opinides diferentes quanto a forma como o trabalho
deve ser executado.

6. Divergéncias quanto ao conteldo das decisdes
tomadas.

7. ldeias diferentes relativamente as regras e aos
objetivos da equipa.

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

9. Emergéncia de diferengas na forma como cada
membro do grupo se relaciona com 0s outros.




(Seguranca psicoldgica)
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De seguida apresentamos algumas afirmacbes acerca da sua equipa de trabalho.
Pedimos-lhe que nos indique em que medida as afirmagdes se aplicam ou ndo se aplicam a
realidade da sua equipa. Para isso, assinale com um X, a frente de cada afirmacéo, o valor que
melhor corresponde ao que, em sua opinido, acontece na sua equipa de trabalho. Utilize, por
favor, a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
N&o se Quase ndo Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se
aplica se aplica pouco moderada- muito guase totalmente

mente totalmente
2 3 4 5 6 7

. Se nesta equipa cometemos um erro, este é
frequentemente usado contra nos.

. Os membros desta equipa sdo capazes de
abordar problemas e assuntos dificeis.

. Por vezes, as pessoas desta equipa rejeitam
outros por serem diferentes.

. Nesta equipa € seguro arriscar.

. E dificil pedir ajuda a outros membros da
minha equipa.

. Ninguém desta equipa tentaria,
deliberadamente, prejudicar os meus
esforgos.

. Quando trabalho com os outros membros da
equipa, as minhas competéncias e talentos
Unicos sao valorizados e utilizados.




(Coeséo Grupal)
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S&o apresentadas em seguida algumas afirmagdes acerca da sua equipa de trabalho.
Pedimos-lhe que, considerando a equipa como um todo, nos indique em que medida concorda
ou discorda com cada uma das afirmacdes referidas. Para isso, assinale com um X, a frente de
cada afirmacao, o valor que melhor corresponde ao que, em sua opinido, acontece na sua equipa

de trabalho. Utilize, por favor, a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
completamente nem discordo completamente

1 3 4 5

1. Temos estado unidos na tentativa de atingir os objetivos de
desempenho.

2. Todos assumimos a responsabilidade pelos erros cometidos
na realizacdo da tarefa.

3. Todos tentam ajudar, se algum membro do grupo tiver um
problema na realizagdo da tarefa.

4, Todos comunicamos abertamente acerca  das

responsabilidades de cada um.

5. Os membros deste grupo preferem sair sozinhos (sair a
noite, ir ao cinema, ver futebol, etc.) do que com 0s outros
elementos do grupo.

6. Os membros deste grupo raramente socializam juntos.

7. Os membros deste grupo gostam de passar tempo juntos,
fora do contexto de trabalho.

8. Os membros deste grupo mantém-se unidos mesmo quando
ndo estdo a trabalhar.




(Capital Psicolégico)
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Relativamente a sua equipa de trabalho, pedimos-lhe que indique em que medida
concorda ou discorda das seguintes afirmacdes, assinalando com uma cruz (X) a op¢do que
melhor se adequa, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo em | Concordoem | Concordo Concordo
fortemente parte parte fortemente

Na nossa equipa... 112 |3 |4 |5 |6

1. ... quando analisamos um problema de longo prazo, sentimo-
nos confiantes de que iremos encontrar uma solucgéo.

2. ... sentimo-nos confiantes ao representar o nosso grupo de
trabalho em reunides com a administrag&o.

3. ... sentimo-nos confiantes ao contribuir para as discussdes
acerca da estratégia da organizacdo

4. ... sentimo-nos confiantes em ajudar a definir objetivos para a
nossa area de trabalho.

5. ... sentimo-nos confiantes ao estabelecer contacto com
pessoas fora da empresa (por exemplo, clientes e
fornecedores) para discutir problemas.

6. ... sentimo-nos confiantes a apresentar informagéo a um
grupo de colegas.

7. Se nos encontrassemos numa situacdo dificil no trabalho,
conseguiriamos pensar em muitas formas de sair dela.

8. Neste momento, sentimos que estamos a perseguir ativamente
0S n0ssos objetivos de trabalho.

9. ... para qualquer problema existem varias solucdes.

10. Neste momento, consideramo-nos uma equipa muito bem-
sucedida.

11. ... conseguimos pensar em varias maneiras de alcancgar os
nossos objetivos de trabalho atuais.

12. ... estamos, neste momento, a alcangar os objetivos de
trabalho que definimos para a equipa.

13. ... quando temos um contratempo no trabalho, temos
dificuldade em ultrapassa-lo e seguir em frente.

14. ... geralmente conseguimos gerir as dificuldades no trabalho,
seja de uma forma ou de outra.

15. Se for necessario, somos capazes de trabalhar por nossa conta.

16. ... em geral, costumamos lidar calmamente com as situagdes
mais stressantes do trabalho.

17. ... conseguimos ultrapassar os momentos dificeis do trabalho,
pois ja passamos anteriormente por dificuldades.

18. ... sentimos que conseguimos lidar com varias coisas ao
mesmo tempo.

19. ... quando as coisas estdo incertas, habitualmente esperamos
0 melhor.

20. ... se alguma coisa tiver que correr mal para nds no trabalho,
entdo, vai mesmo correr.
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21. ... no que respeita ao nosso trabalho, olhamos sempre para o

lado positivo das coisas.

22. ... no que se refere ao trabalho, estamos otimistas acerca do

gue nos ird acontecer no futuro.

23. ... em termos de trabalho, as coisas nunca nos correm como

gostariamos.

24. ...

luz ao fundo do tanel”.

no que respeita ao trabalho, consideramos que “ha sempre

(Orientacgéo para o coletivo)

Pensando agora no trabalho em equipa de uma forma geral, pedimos-lhe que indique em que

medida concorda ou discorda das seguintes afirmac@es, assinalando com uma cruz (x) a opcao

que melhor se adequa a sua situagdo, utilizando a seguinte escala’:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
completamente nem discordo completamente
1 2 4 5
1. Penso que o trabalho em equipa € gratificante.
2. Prefiro agir por mim proprio em vez de esperar pelo
contributo de outros.
3. Prefiro completar uma tarefa do inicio ao fim sem a ajuda
de outros.
4. De uma forma geral as equipas trabalham de forma
eficaz.
5. Penso que, geralmente, é preferivel agarrar um desafio
sem medo e fazer algo sozinho em vez de esperar pelo
contributo de outros.
6. Na maioria das tarefas, prefiro trabalhar sozinho do que
como parte de um grupo.
7. Acho fécil negociar com quem tem um ponto de vista
diferente do meu.
8. Geralmente, consigo ter um melhor desempenho quando
trabalho sozinho.
9. Geralmente, peco informagdes aos outros antes de tomar
uma decisdo importante.
10. Penso que é mais produtivo trabalhar por mim préprio do

gue com outros.
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1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo em Né&o Concordoem | Concordo Concordo
fortemente parte concordo parte fortemente
nem discordo
2 3 4 5 6
1. Sinto-me bem em ser membro deste
grupo.
2. E importante para mim manter a
harmonia dentro do grupo.
3. E importante para mim consultar outros
membros do grupo e conhecer as suas
ideias antes de tomar decisdes sobre as
minhas tarefas.
4. Gosto de ajudar outros membros do
grupo quando estes tém problemas no
desempenho das suas tarefas.
5. No grupo, respeito a opinido da maioria.
6. Gosto de trabalhar de modo
interdependente com outros membros do
grupo.




