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Resumo 

 

Inovação grupal: O papel do capital psicológico e da aprendizagem grupal 

O mundo organizacional atual, em constante mudança, exige um rápido desenvolvimento e 

adaptação por parte das organizações, de modo a manterem a sua eficiência e vantagem 

competitiva. Neste contexto, torna-se importante a sua capacidade de inovação e de rápida 

aprendizagem, bem como o desenvolvimento das capacidades positivas dos colaboradores, por 

forma a promover o funcionamento otimal destes. De igual modo, dado que as equipas são 

peças-chave no desempenho e desenvolvimento organizacional, é importante desenvolver estas 

capacidades a um nível grupal. Assim, a presente dissertação pretendeu analisar a relação entre 

o capital psicológico e a inovação das equipas, assumindo a aprendizagem grupal como variável 

mediadora. Para tal, realizou-se um estudo empírico de natureza transversal, que incluiu 124 

equipas de trabalho portuguesas, pertencentes a diversos setores de atividade, adotando o 

inquérito por questionário como método de recolha de dados. Os dados foram examinados a 

nível grupal e submetidos a uma análise de regressão, através do PROCESS. 

Os resultados demonstraram uma mediação parcial da aprendizagem grupal na relação entre o 

capital psicológico e a inovação. Além de consistir num contributo para a literatura, os dados 

obtidos reforçam a compreensão do capital psicológico das equipas e como este pode contribuir 

para a inovação das mesmas, quer de forma direta, quer por via da aprendizagem grupal.  

 

Palavras-chave: capital psicológico, aprendizagem grupal, inovação. 
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Abstract 

 

Team innovation: The role of psychological capital and team learning 

The current organizational world, constantly changing, requires a rapid development and 

adaptation from organizations, in order to maintain their efficiency and competitive advantage. 

In this context, their capacity for innovation and rapid learning is important, as well as the 

development of positive capacities of employees, in order to promote their optimal functioning. 

Likewise, given that teams are key units in organizational performance and development, it is 

important to increase these capabilities at a group level. Thus, this dissertation aimed to 

analyze the relationship between teams’ psychological capital and innovation, assuming group 

learning as a mediating variable. To this end, an empirical cross-sectional study was carried 

out, which included 124 portuguese work teams, belonging to different sectors of activity, 

adopting the questionnaire survey as the method of data collection. The data were examined at 

group level and submitted to a regression analysis, using PROCESS. 

The results demonstrated a partial mediation of team learning in the relationship between 

psychological capital and innovation. In addition to the contribution to literature, the data 

obtained reinforce the understanding of the teams’ psychological capital and how it could 

contribute to their innovation, either directly or through team learning. 

 

Keywords: psychological capital, team learning, innovation. 
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Introdução 
 

O atual mundo de negócios, influenciado pela globalização, tem vindo a tornar-se cada 

vez mais competitivo e desafiante, exigindo que as organizações se desenvolvam e adaptem 

rapidamente, de modo a atender a essas exigências e a manter a sua eficiência (Anderson et al., 

1992; Antunes et al., 2013; Edmondson et al., 2007; Savelsbergh et al., 2009; West, 2002) 1. Neste 

sentido, a aprendizagem das equipas tem vindo a ser considerada um fator importante para a 

mudança organizacional (Edmondson, 1999, 2002), uma vez que as mesmas são peças-chave no 

desenvolvimento da estratégia da organização, desenham e produzem produtos, fornecem 

serviços e executam outras tarefas importantes para o desempenho e alcance dos objetivos 

organizacionais (Edmondson et al., 2007). Assim, poderão promover a melhoria e inovação das 

organizações, aspetos que são essenciais para o seu sucesso e sobrevivência (Anderson et al., 

1992; Cohen & Bailey, 1997; West & Altink, 1996; West & Anderson, 1996). No mesmo sentido, 

é importante promover as capacidades psicológicas positivas dos colaboradores, para fomentar o 

seu funcionamento otimal (Ouweneel et al., 2012). Por isso mesmo, as organizações devem 

encontrar formas inovadoras de capitalizar e desenvolver estas capacidades, para manterem 

vantagem competitiva (Luthans et al., 2007). Assim, torna-se relevante estudar estas variáveis e 

as suas relações e, neste sentido, a presente dissertação irá centrar-se no estudo, a nível grupal, 

das relações entre o capital psicológico e a inovação, bem como entre aprendizagem e a inovação. 

De igual modo, analisará a relação indireta que o capital psicológico exerce na inovação, por meio 

da aprendizagem grupal, examinando o papel mediador desta última variável. 

Uma equipa/grupo2 pode ser definida como uma entidade social, composta por um 

conjunto de indivíduos que trabalham de forma interdependente, partilham pelo menos um 

objetivo em comum, assim como responsabilidade nos resultados, e vêem-se a si próprios, e são 

vistos por outros, enquanto equipa. De igual modo, os grupos inserem-se em sistemas sociais mais 

amplos (e.g., numa organização) e gerem as suas relações com estes sistemas externos, além das 

suas fronteiras (Cohen & Bailey, 1997; Kozlowski & Bell, 2003; Savelsbergh et al., 2007; West, 

2012). As equipas podem formar-se de acordo com vários tipos e tamanhos, não existindo 

consenso na literatura quanto a estes aspetos (Kozlowski & Bell, 2003). No entanto, a presente 

dissertação seguirá a perspetiva de Lourenço e colegas (2014), assumindo uma equipa como um 

conjunto de três ou mais pessoas. Além disso, os grupos podem aplicar-se a diferentes contextos, 

 

1 A presente dissertação encontra-se redigida de acordo com as normas da sétima edição do Manual de 

Publicação da Associação Americana de Psicologia (APA). 

2 Os termos grupo e equipa serão usados nesta dissertação de modo indiferenciado, embora se utilize mais 

vezes o termo equipa. Alguns autores costumam diferenciá-los, mas a sua distinção não é consensual na 

literatura (Cohen & Bailey, 1997; Guzzo & Dickson, 1996; Kozlowski & Bell, 2003). Segundo Guzzo e 

Dickson (1996), poderão, de facto, existir algumas diferenças entre os dois, mas não são divergências 

fundamentais. Deste modo, irão assumir-se como termos equivalentes. 
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funções, processos internos e ligações externas (Kozlowski & Bell, 2003). Adotando uma 

perspetiva de sistemas dinâmicos e complexos, congruente com a Teoria Geral dos Sistemas, as 

equipas são vistas como sistemas abertos complexos, com fronteiras permeáveis que interligam 

subsistemas interdependentes (compostos pelos membros dessas equipas) entre si e entre o seu 

meio envolvente, seja temporal, sociocultural, físico ou organizacional (Decuyper et al., 2010).  

De facto, o uso das equipas é inevitável nas organizações modernas (Raes et al., 2016), o 

que comprova o papel crítico que as mesmas têm na facilitação da aprendizagem organizacional 

(Edmondson & Nembhard, 2009). De acordo com Senge (1990), as equipas são as unidades 

fundamentais de aprendizagem nas organizações, pois se estas não forem capazes de aprender, as 

organizações também não o conseguirão fazer. Deste modo, as estratégias organizacionais passam 

efetivamente à ação se as equipas as aprenderem e as implementarem (Edmondson et al., 2007). 

Contudo, apesar de as equipas poderem trazer benefícios à organização (como mais eficácia, 

eficiência e satisfação), este sucesso deriva da sua composição e capacidade de capitalizar a sua 

aprendizagem (Edmondson & Nembhard, 2009). Neste sentido, a investigação tem dado atenção 

ao desempenho das equipas e dos indivíduos dentro das mesmas, de modo a perceber quais as 

características específicas e processos internos que permitem a sua eficácia. Nesta linha, o estudo 

de West e colegas (2009) vem contribuir para a demonstração de que as capacidades psicológicas 

positivas, não só a nível individual, como também a nível grupal, se relacionam com resultados 

grupais importantes, destacando as capacidades de autoeficácia, otimismo e resiliência (que, a par 

da esperança, são componentes do construto de capital psicológico). 

De igual modo, outros estudos comprovam que o desenvolvimento do capital psicológico 

dos indivíduos pode trazer resultados positivos não só para os mesmos, mas também para a 

organização (e.g., Luthans et al., 2010). Numa revisão de literatura, contudo, Newman e colegas 

(2014) referem que na investigação acerca do capital psicológico há, ainda, algumas lacunas e, 

por isso, recomendam maior atenção aos vários níveis de aplicação deste construto, ao estudo dos 

mecanismos subjacentes que permitem que este influencie os indivíduos, as equipas e as 

organizações e à identificação de potenciais mediadores entre o mesmo e os seus resultados, nos 

diferentes níveis de análise. Nomeadamente, os autores referem que seria interessante explorar a 

relação entre capital psicológico e inovação. Deste modo, este é um construto que precisa de mais 

investigação, mas que, ainda assim, é reconhecido como passível de se desenvolver e gerar 

vantagem competitiva, sendo importante não só para os indivíduos, mas também para as 

organizações (Luthans et al., 2007; Newman et al., 2014).  

Relativamente à relação entre o capital psicológico e a aprendizagem grupal, já existe 

algum suporte empírico que indica que estas duas variáveis se relacionam de forma positiva (e.g., 

Rebelo et al., 2018). Assim, há evidências de que o desenvolvimento do capital psicológico da 

equipa permite promover a aprendizagem grupal, pois é através dos recursos psicológicos 

positivos (nos quais se incluem os componentes do capital psicológico: esperança, autoeficácia, 

resiliência e otimismo) que a equipa se envolve em comportamentos de aprendizagem. Deste 

modo, equipas com níveis altos de esperança estão mais motivadas para tentar atingir os seus 
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objetivos e ultrapassar obstáculos. Equipas com elevada autoeficácia possuem um grande sentido 

de confiança nas suas capacidades, permitindo-lhes despender mais esforço e persistência no 

alcance dos objetivos. Quando são mais otimistas, as equipas encaram o futuro de um modo 

positivo, focando-se mais na possibilidade de obter sucesso, em vez de fracasso. Da mesma forma, 

equipas mais resilientes podem lidar e recuperar-se mais facilmente, quando confrontadas com 

dificuldades (West et al., 2009). Portanto, o desenvolvimento destas capacidades psicológicas 

positivas, leva a que os membros das equipas acreditem que a partilha de conhecimento e ideias, 

a adoção de novas formas de desempenhar tarefas e a reflexão sobre o desempenho passado 

(aspetos que caracterizam a aprendizagem grupal) possibilitam a melhoria do desempenho da 

equipa (Rebelo et al., 2018).  

Desta forma, o presente estudo visa enriquecer a investigação acerca do capital 

psicológico e atender também a algumas das lacunas existentes na literatura referidas por 

Newman e colegas (2014), nomeadamente o facto de ter vindo a ser dominada por estudos que 

analisam este construto a nível individual Assim, esta investigação pretende estudar como o 

capital psicológico poderá, de facto, relacionar-se com a inovação, aspeto ainda pouco analisado 

na literatura. De igual modo, pretende examinar como a aprendizagem grupal poderá facilitar esta 

relação, exercendo um papel mediador, constituindo-se como um grande contributo, pois, que 

seja do nosso conhecimento, esta mediação ainda não foi estudada em investigações anteriores. 

Além disso, enriquece a literatura por acrescentar uma análise destas relações a nível grupal. 

De modo a facilitar a compreensão da presente dissertação será feito, primeiramente, um 

enquadramento conceptual, baseado numa revisão de literatura, no qual serão definidas e 

caracterizadas as variáveis em análise (capital psicológico, aprendizagem grupal e inovação), 

assim como as relações entre elas. De igual modo, ao longo desse enquadramento, serão 

apresentadas as hipóteses a testar. De seguida, será descrita a metodologia adotada, onde consta 

a descrição sociodemográfica da amostra, o procedimento de recolha de dados, a descrição dos 

instrumentos de medida e das variáveis de controlo. Posteriormente, serão analisadas as 

qualidades psicométricas dos instrumentos, bem como serão apresentados os métodos de análise 

de dados. Por fim, serão apresentados os resultados, a sua respetiva discussão e, ainda, as 

principais conclusões, limitações e sugestões para investigações futuras. 
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I - Enquadramento Concetual 

1. Capital Psicológico grupal 

O capital psicológico, ou simplesmente PsyCap, está englobado no conceito de 

comportamento organizacional positivo (em inglês, positive organizational behavior - POB) 

(Dawkins et al., 2015; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007). Este último 

centra-se na compreensão das forças positivas dos indivíduos que, para além de estarem abertas 

ao desenvolvimento, também podem ser aplicadas no seu trabalho, são mensuráveis e têm impacto 

no seu desempenho (Dawkins et al., 2015; West et al., 2009). Estes dois construtos (POB e 

PsyCap) pertencem mais amplamente ao âmbito da Psicologia Positiva, que visa estudar e 

compreender o bem-estar, funcionamento otimal e todo o potencial dos indivíduos (Antunes et 

al., 2013; Avey, 2014; Luthans et al., 2007).  

Este conceito consiste num estado psicológico positivo e de desenvolvimento de um 

indivíduo, que molda o seu funcionamento cognitivo, afetivo e comportamental. De igual modo, 

é um recurso de segunda ordem (ou de ordem superior), que engloba recursos psicológicos de 

primeira ordem: esperança, autoeficácia, resiliência e otimismo, designados pela sigla HERO, que 

em inglês significa hope, efficacy, resilience e optimism (Antunes et al., 2013; Heled et al., 2015; 

Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007; Martin et al., 2011; Mathe-Soulek et al., 

2014; Rebelo et al., 2018; Walumbwa et al., 2009). O PsyCap é também específico a um domínio, 

ou seja, um mesmo indivíduo pode ter um nível elevado de capital psicológico no trabalho, mas 

não em contexto familiar (Avey, 2014). Desta forma, além de ser um construto multidimensional, 

varia de acordo com os contextos (Avey, 2014; Heled et al., 2015). 

Relativamente a cada um dos seus componentes (HERO), a esperança consiste em 

perseverar no alcance dos objetivos e, quando necessário, redirecionar os meios, ou caminhos, 

para alcançá-los (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Neste sentido, envolve duas dimensões: a 

força de vontade (em inglês, will power) e a capacidade de encontrar alternativas para atingir um 

determinado objetivo (em inglês, pathways) (Clapp-Smith et al., 2009). Consequentemente, 

colaboradores com um nível elevado neste componente tendem a ser pensadores independentes e 

mais criativos (Luthans et al., 2007). Por sua vez, a autoeficácia implica confiança nas próprias 

capacidades de modificar o ambiente e obter sucesso, bem como despender o esforço necessário 

para ultrapassar tarefas desafiantes (Clapp-Smith et al., 2009; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; 

Luthans et al., 2007). Assim, está positivamente relacionada com o desempenho (Clapp-Smith et 

al., 2009). Em relação à resiliência, envolve manter firmeza ou recomeçar, quando surgem 

problemas e adversidades, de modo a alcançar sucesso (Clapp-Smith et al., 2009; Luthans et al., 

2007; West et al., 2009). Contrariamente aos outros componentes, a resiliência não é proativa, 
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mas sim reativa, sendo uma resposta a acontecimentos, sobretudo negativos (Clapp-Smith et al., 

2009). Por fim, o otimismo permite fazer atribuições positivas sobre eventos, quer sejam 

passados, presentes ou futuros (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007). Desta 

forma, os indivíduos mais otimistas tornam-se mais dispostos a criar novas tentativas para obter 

outros sucessos e é menos provável que acreditem que vão falhar, aspetos que se traduzem em 

motivação e persistência (Clapp-Smith et al., 2009).  

Ao nível grupal, a esperança consiste na capacidade partilhada pelo grupo para planear e 

desenvolver meios alternativos, de modo a atingir os seus objetivos, enquanto o otimismo permite 

que a equipa tenha crenças partilhadas e expectativas de vir efetivamente a atingi-los, permitindo-

lhe envolver-se mais ativamente nas tarefas e promover a coordenação e comunicação entre os 

membros (West et al., 2009). Deste modo, a equipa consegue traduzir as características destes 

recursos positivos (otimismo e esperança) numa capacidade grupal (Heled et al., 2015). Por sua 

vez, a autoeficácia consiste na crença partilhada de que a equipa tem a capacidade coletiva para 

desempenhar uma determinada tarefa, tornando-se mais confiante na realização da mesma 

(Bunderson & Sutcliffe, 2002; West et al., 2009) e os membros mais dispostos a interagir para 

completá-la, bem como a trabalhar nos desacordos e conflitos interpessoais (West et al., 2009). 

Porém, não consiste apenas na soma das crenças individuais dos membros, pois é uma 

propriedade emergente do grupo (Bandura, 2000). A autoeficácia, por si só, não é suficiente e, 

nalguns casos, pode até inibir a aprendizagem, se a confiança levar a equipa a acreditar que não 

precisa de adquirir mais competências (Bunderson & Sutcliffe, 2002). Por fim, a resiliência 

traduz-se na capacidade que o grupo tem para lidar com situações stressantes e difíceis, que 

ameaçam o seu bem-estar (West et al., 2009). 

Neste sentido, o PsyCap opera através de mecanismos de conotação ativa, que são um 

componente da motivação e, por isso, promovem a proatividade do comportamento. Assim, 

facilitam o sentido de controlo e intencionalidade que os indivíduos têm nos seus 

comportamentos, fomentando a sua orientação para os objetivos e aumentando a sua capacidade 

para direcionarem os recursos necessários para alcançá-los e para ultrapassar potenciais 

obstáculos (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). De igual modo, o PsyCap envolve avaliações 

cognitivas positivas, que permitem repensar as situações de um modo positivo, tornando os 

objetivos desafiantes mais atrativos, bem como um maior investimento de energia e recursos e 

perseverança perante obstáculos (Youssef & Luthans, 2013). Envolve, também, emoções 

positivas (Avey et al., 2008) que podem facilitar a ampliação dos repertórios cognitivos e 

comportamentais dos indivíduos (Fredrickson, 2001), assim como a criatividade (Avey & 

Luthans, 2011), e a construção dos seus recursos físicos, sociais e psicológicos (Fredrickson, 

2001). 

Os recursos mencionados (esperança, autoeficácia, resiliência e otimismo) são 

componentes do PsyCap, uma vez que obedecem aos critérios de inclusão neste construto, 

designadamente, possuem uma base teórica e empírica, a sua mensuração está validada, são 

positivos e state-like (estados que, embora maleáveis, são relativamente estáveis) e têm impacto 
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nas atitudes, comportamentos, desempenho e bem-estar dos indivíduos (Antunes et al., 2013; 

Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007; Walumbwa et al., 2009). No entanto, 

embora seja constituído por estes componentes, o capital psicológico é mais do que apenas a soma 

das suas partes (Luthans et al., 2007). Neste sentido, Hobfoll (2002) refere o conceito de caravanas 

de recursos (resource caravans), que pode ser usado para um melhor entendimento da 

constituição do PsyCap, indicando que os seus recursos constituintes devem viajar em conjunto 

e, por isso, não atuam isoladamente, mas sim de forma conjunta e sinérgica, produzindo efeitos 

ao longo do tempo e dos contextos (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007; 

Rebelo et al., 2018). 

Como mencionado anteriormente, o PsyCap é um state-like, sendo esta a sua 

característica distintiva que lhe permite plasticidade e maleabilidade, bem como abertura à 

mudança e desenvolvimento. De acordo com uma perspetiva dicotómica de um continuum que 

tem nos seus pólos estados ou traços puros, o PsyCap está mais próximo do conceito de estado, 

pois, embora seja relativamente estável, pode desenvolver-se e mudar (Avey, 2014; Heled et al., 

2015; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans et al., 2007; Newman et al., 2014; Walumbwa 

et al., 2009). 

O capital psicológico é preditor do desempenho, dos comportamentos e das atitudes 

desejáveis dos colaboradores, como a satisfação com o trabalho, comprometimento 

organizacional e bem-estar psicológico (Antunes et al., 2013; Avey, 2014; Gooty et al., 2009; 

Heled et al., 2015; Martin et al., 2011; Mathe-Soulek et al., 2014; Newman et al., 2014; 

Walumbwa et al., 2009). A nível grupal, o PsyCap também contribui para as atitudes e 

comportamentos da equipa como um todo (Heled et al., 2015).  

Relativamente aos níveis de análise, o capital psicológico foi primeiramente 

concetualizado a nível individual (Dawkins et al., 2015; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; 

Martin et al., 2011; Newman et al., 2014). Além disso, este construto não é perfeitamente 

isomórfico ao longo dos níveis de análise, pois o PsyCap grupal não é necessariamente 

representado pelo PsyCap individual dos seus membros. Neste sentido, requer adaptações e há 

alguns desafios ao transpô-lo para um nível de análise mais elevado (Luthans & Youssef-Morgan, 

2017). Uma das formas mais comuns de elevar este construto a níveis superiores é o recurso aos 

referent shift models, que também serão utilizados na presente dissertação. Estes consistem em 

substituir os referentes de nível inferior, pelos de nível superior, ou seja, em vez de um indivíduo 

avaliar a confiança nas suas próprias capacidades numa tarefa, avalia a confiança da capacidade 

coletiva da sua equipa nessa tarefa (Chan, 1998; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Vanno et al., 

2014). Deste modo, cria-se um novo construto (de nível grupal) que é concetualmente diferente 

do construto a nível individual (Chan, 1998), assumindo-os como distintos e não como 

isomórficos. Neste sentido, um indivíduo com um nível baixo de PsyCap pode ter um nível de 

PsyCap grupal elevado. Assim, apesar de os referent shift models se basearem nas respostas 

individuais, estas têm como referente a equipa, tornando o PsyCap um construto de nível grupal, 

congruente com as teorias que assim o concetualizam e medem (Dawkins et al., 2015). Portanto, 
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não há só uma maneira de concetualizar este construto, sendo que o essencial consiste em que o 

seu modo de mensuração seja congruente com a sua concetualização em cada nível de análise 

(Chan, 1998).  

Embora se reconheça a relevância de estudar o capital psicológico a nível grupal, ainda 

são poucas as investigações que o analisam como um fenómeno coletivo (Heled et al., 2015; 

Martin et al., 2011; Newman et al., 2014; Rebelo et al., 2018). Os estudos que têm sido 

desenvolvidos suportam a existência de relações positivas entre o PsyCap grupal e o desempenho 

da equipa (e.g., Clapp-Smith et al., 2009; Heled et al., 2015; Mathe-Soulek et al., 2014; Vanno et 

al., 2014; Walumbwa et al., 2009). Além disso, um elemento crítico na definição deste construto 

é o sentido de partilha (em inglês, sharedness), algo que é comum aos membros da equipa em 

relação às suas perceções de capital psicológico (Clapp-Smith et al., 2009; Dawkins et al., 2015; 

Heled et al., 2015). Desta forma, o capital psicológico grupal consiste numa perceção partilhada 

pelos membros de uma equipa sobre o mesmo e os seus respetivos componentes, que resulta das 

interações direta e inerentemente relacionadas à equipa. Neste sentido, é distinto do capital 

psicológico individual (Dawkins et al., 2015). Contudo, é também composto pelos quatro recursos 

HERO (esperança, autoeficácia, resiliência e otimismo) (Rebelo et al., 2018). É neste sentido, 

segundo esta concetualização de PsyCap grupal, que a presente dissertação se vai debruçar. 

2. Capital psicológico e aprendizagem grupal 

Uma organização aprende através das interações e ações das subunidades que a 

constituem, isto é, através das equipas que, por sua vez, são compostas por indivíduos 

(Edmondson, 2002; Senge, 1990). Deste modo, a aprendizagem organizacional é um agregado 

das ações e capacidade de reflexão que ocorre ao nível das equipas, surgindo como uma 

consequência natural do trabalho em conjunto (Edmondson, 2002). Neste sentido, o estudo da 

aprendizagem grupal tem-se revelado como uma área de bastante interesse, sobretudo pelo facto 

de as equipas serem consideradas como essenciais para a aprendizagem organizacional e também 

pelo facto de se querer perceber como é que estas se tornam eficazes, permitindo que se adaptem 

e melhorem o seu desempenho (Edmondson et al., 2007).  

No entanto, não há um consenso na literatura quanto à definição do conceito de 

aprendizagem grupal (Decuyper et al., 2010; Edmondson et al., 2007). As várias definições 

utilizadas são um reflexo da ampla gama de atividades que têm vindo a ser estudadas com base 

neste fenómeno (Decuyper et al., 2010; Edmondson et al., 2007; Savelsbergh et al., 2009). Não 

obstante, a investigação em torno deste conceito, tem vindo a concetualizá-lo de duas formas: 

enquanto resultado, ou enquanto processo (Decuyper et al., 2010; Edmondson, 1999; Raes et al., 

2016; Rebelo et al., 2018; Savelsbergh et al., 2007). As investigações que adotam uma perspetiva 
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da aprendizagem grupal enquanto resultado referem que esta se desenvolve a partir das interações 

entre os membros da equipa, traduzindo-se estas na aquisição de novos conhecimentos e 

competências ao nível da equipa (Raes et al., 2016). Portanto, implica a ocorrência de mudanças 

no conhecimento, competências e atitudes como resultado das interações entre os membros da 

equipa. Em relação a uma perspetiva de aprendizagem grupal enquanto processo, os estudos 

assumem-na como uma coleção de diferentes tipos de interações entre os membros da equipa, que 

permite o desenvolvimento e melhoria do conhecimento partilhado e das competências grupais, 

promovendo uma mudança e adaptação constantes, com base na procura de feedback externo (seja 

explícito, ou implícito) e nas atividades autorreflexivas da equipa (Edmondson, 2002; Raes et al., 

2016). No mesmo sentido, permite a partilha de diferentes modelos mentais individuais, que se 

tornam num modelo mental partilhado (Lim & Klein, 2006). Contudo, embora também existam 

várias definições de aprendizagem grupal enquanto processo, a atividade-chave que todas 

mencionam é a troca de informação entre os indivíduos (Boak, 2014). Neste sentido, Senge (1990) 

argumenta mesmo que a aprendizagem se inicia com o diálogo, permitindo que os membros da 

equipa pensem em conjunto, de um modo genuíno, e que atendam a aspetos que sozinhos não 

conseguiriam atender. Esta partilha de informação dentro da equipa tem como principais 

componentes a reflexão e a ação (Edmondson, 1999; Savelsbergh et al., 2007), que possibilitam 

a partilha e processamento do conhecimento e, deste modo, potenciam o alcance de melhores 

resultados (Edmondson, 2002). No entanto, importa também clarificar que este fenómeno difere 

de outros construtos grupais (e.g., clima, crenças, estados emergentes), uma vez que representa 

um processo que permite à equipa identificar, discutir e resolver problemas de forma coletiva e 

proativa, sendo estas interações grupais que permitem chegar a soluções (Bunderson & Sutcliffe, 

2003).  

Por forma a sistematizar as várias definições e diferentes perspetivas em relação a este 

conceito, Edmondson e colegas (2007), na sua revisão de literatura, fazem distinção entre três 

áreas de investigação acerca deste fenómeno. Primeiramente, encontram-se os estudos que 

abordam as curvas de aprendizagem e que permitem comparar a aprendizagem de diferentes 

equipas numa mesma tarefa (medindo-a através da eficiência e melhoria das operações), mas que 

se concentram em tarefas repetitivas e, por isso, não explicam muitas das atividades atuais e 

desafiantes, que não exigem repetição, mas sim inovação (Edmondson et al., 2007). De seguida, 

surgem os estudos que concetualizam a aprendizagem grupal como mestria na tarefa e investigam 

como as equipas aprendem a executar tarefas interdependentes, assumindo que a aprendizagem 

ocorre através da comunicação, coordenação e partilha de conhecimento pelos membros da 

equipa. Estes estudos enfatizam os construtos cognitivos de nível grupal e a sua relação com o 

desempenho na tarefa, assumindo este último como o principal resultado da aprendizagem a ser 

medido (Edmondson et al., 2007; Savelsbergh et al., 2009). Por fim, seguem-se os estudos que 

consideram a aprendizagem como um processo do grupo (e não como um resultado), investigando 

o que as equipas fazem efetivamente no terreno. Geralmente, usam os modelos I-P-O para 

explicar este fenómeno, assumindo que os processos do grupo medeiam a relação entre inputs 
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(e.g., contexto, cultura, etc.) e outputs (e.g., desempenho, inovação, etc.) (Edmondson et al., 

2007).   

Assim, a presente dissertação segue a perspetiva da terceira área de estudos, assumindo a 

aprendizagem grupal como um processo. De igual modo, segue a definição de Edmondson (1999), 

que é amplamente citada na literatura, assumindo que a aprendizagem grupal consiste num 

processo contínuo de comportamentos desenvolvidos pelos membros de uma equipa (e.g., 

procurar feedback, partilhar informação, pedir ajuda, conversar sobre erros e experimentar), que 

permitem a esta obter e processar dados, no sentido de se desenvolver e melhorar, mas também 

possibilitando a perceção de mudanças no ambiente. Desta forma, tais comportamentos permitem 

uma melhor adaptação à mudança e um melhor desempenho da equipa. De facto, há evidência 

empírica de que os comportamentos de aprendizagem são um dos principais fatores que 

influenciam o desempenho da equipa (Decuyper et al., 2010; Raes et al., 2016; Savelsbergh et al., 

2009), mas que também dependem da fase de desenvolvimento do grupo (Raes et al., 2015; 

Savelsbergh et al., 2009). Além disso, investigações anteriores têm mostrado que as equipas 

podem diferir consideravelmente na medida em que se envolvem (intencionalmente, ou não) em 

comportamentos de aprendizagem e nos seus esforços para tal (Bunderson & Sutcliffe, 

2002;  Bunderson & Sutcliffe, 2003; Savelsbergh et al., 2007) e, por isso, algumas podem 

aprender mais do que outras (Bunderson & Sutcliffe, 2002; Edmondson, 2002). Porém, como 

mencionado anteriormente, importa atender ao facto de que os processos de aprendizagem grupal 

são diferentes, dependendo onde a equipa se situa no seu ciclo de vida e do seu estágio de 

desenvolvimento (Decuyper et al., 2010; Raes et al., 2015), sendo que é mais comum ocorrerem 

nas fases mais tardias de desenvolvimento grupal, devido à existência de níveis mais altos de 

segurança psicológica que, por sua vez, promove a sua ocorrência (Raes et al., 2015). Assim, 

importa também atender a múltiplos inputs e estados emergentes que podem influenciar este 

processo (Decuyper et al., 2010).  

De igual modo, mais nem sempre significa melhor, uma vez que demasiado ênfase na 

aprendizagem pode mesmo comprometer a eficiência das equipas que até estavam a ter um bom 

desempenho (Bunderson & Sutcliffe, 2003). Além disso, os comportamentos de aprendizagem 

consomem tempo sem assegurar resultados, podendo levar à redução da eficiência e prejudicar o 

desempenho (Edmondson, 1999; Rebelo et al., 2016).  Por isso, é necessário que as equipas sejam 

resistentes e despendam tempo neste processo (Boak, 2014; Edmondson, 1999). 

Contudo, para que os comportamentos de aprendizagem ocorram de forma eficaz devem 

estar reunidas várias condições. Desta forma, é necessário que a equipa desenvolva um objetivo 

comum e claro (Bunderson & Sutcliffe, 2002; Dixon, 2017), para o qual direcionará a sua 

aprendizagem. É também importante permitir que os indivíduos possam experimentar ações 

alternativas que levem a esse objetivo, mas atuando de modo a que os restantes membros saibam 

o que está disponível a toda a equipa (Dixon, 2017). O sentido de confiança para com o grupo é 

a base do sentimento de segurança psicológica que, como mencionado anteriormente, é essencial 

para que a aprendizagem ocorra (Decuyper et al., 2010; Edmondson & Nembhard, 2009; 
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Edmondson, 1999; Edmondson, 2002). Porém, este conceito vai além da simples coesão grupal, 

pois implica que exista uma perceção partilhada de confiança e respeito mútuo dentro da equipa 

(Edmondson, 1999). Assim, quando a equipa funciona num ambiente de confiança, para além de 

promover a sua aprendizagem (Dixon, 2017), se este for realmente partilhado, promove o 

desenvolvimento do capital psicológico grupal (Dawkins et al., 2015). De igual modo, é 

importante a existência de um clima para a aprendizagem (Bunderson & Sutcliffe, 2002; Heled 

et al., 2015), promovendo a acessibilidade à informação e à partilha de conhecimento (Heled et 

al., 2015).  

De acordo com a investigação de Rebelo e colegas (2018), há evidências de que os 

recursos psicológicos que compõe o PsyCap (HERO) são utilizados pelas equipas no sentido de, 

efetivamente, desenvolverem os seus comportamentos de aprendizagem. De igual modo, há 

evidências na literatura de que os grupos confiantes nas suas capacidades (elevada perceção de 

autoeficácia) e que são mais persistentes (um dos aspetos do otimismo) estão mais dispostos a 

participar no processo de aprendizagem (West et al., 2009). Algumas investigações mostram 

também que o capital psicológico está relacionado com a perceção da existência de um clima de 

segurança psicológica, sendo esta uma condição necessária à ocorrência de comportamentos de 

aprendizagem na equipa (Newman et al.,2014). Nesta linha, predizemos que: 

 

Hipótese 1 (H1): O capital psicológico grupal está positivamente relacionado com a 

aprendizagem grupal. 

3. Capital psicológico, aprendizagem grupal e 
inovação 

A inovação grupal é um fator essencial para a eficácia das equipas e das organizações que 

operam em contextos desafiantes e incertos (West & Anderson, 1996), uma vez que é através da 

mesma que é possível a adaptação às exigências das condições ambientais (Schippers et al., 2015). 

Além disso, as equipas são peças importantes no contributo para a inovação organizacional, daí a 

relevância do desenho e implementação das inovações a nível grupal (Drach-Zahavy & Somech, 

2001). Porém, o termo é utilizado de diversas formas, que variam sistematicamente de acordo 

com o nível de análise e, deste modo, quanto mais macro for esse nível, mais variada e ambígua 

se torna a definição. Ainda assim, geralmente encontram-se aspetos comuns entre elas, como a 

noção de novidade absoluta ou relativa (esta última consiste em novidade apenas para a unidade 

que adota, pois pode já ter sido aplicada noutro contexto), o facto de ter um componente de 

aplicação (i.e., não consiste só em gerar ideias, mas também na sua aplicação) e a intenção de 

trazer benefícios (West & Altink, 1996). 
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À semelhança do que acontece com a aprendizagem grupal, a inovação pode ser vista 

enquanto processo, ou como resultado (Peralta et al., 2014). Enquanto processo, envolve dois 

subprocessos: a criatividade e a inovação. Contudo, na literatura tem sido dada mais atenção à 

criatividade do que à inovação, mas são conceitos um pouco distintos (West, 2002). A criatividade 

implica apenas gerar novas ideias, enquanto inovar implica implementar essas ideias (Hülsheger 

et al., 2009). Não obstante, estes dois fenómenos podem ocorrer simultaneamente e, por isso, o 

processo de inovação pode ser entendido como constituído por dois componentes (criatividade e 

inovação) que são interdependentes. Apesar de a criatividade poder ocorrer ao longo de todo o 

processo, a mesma é mais requerida nas fases iniciais (West, 2002). Relativamente à inovação 

como resultado, pressupõe a implementação bem-sucedida de ideias criativas (Schippers et al., 

2015; West, 2002). 

De modo a operacionalizar o conceito de inovação no presente estudo, o mesmo será 

conceptualizado enquanto resultado e seguindo a definição de West e Farr (1990), que tem sido 

amplamente citada ao longo da literatura, mas enfatizando o nível grupal. Segundo os autores, a 

inovação consiste na introdução e aplicação intencional, num grupo, organização, ou mesmo 

sociedade, de processos, produtos, ou procedimentos novos para as unidades que os adotam, com 

o objetivo de beneficiar os indivíduos, os grupos, ou a sociedade. Neste sentido, consiste em 

tentativas intencionais de desencadear mudanças que levem aos benefícios desejados (West & 

Anderson, 1996; West, 2002), diferenciando-se de mudança acidental, ou de sabotagem (West & 

Altink, 1996; West & Farr, 1990). De igual modo, salienta-se que os benefícios podem não ser 

apenas económicos e incluir também, por exemplo, crescimento pessoal, aumento da satisfação, 

ou melhoria da coesão e comunicação interpessoal (West & Farr, 1990; West, 2002). 

Algumas investigações enfatizam muito a inovação a nível individual (West & Altink, 

1996). Contudo, para que ocorra a nível grupal, não é suficiente juntar indivíduos numa equipa e 

esperar que eles funcionem eficazmente e inovem (West, 2012). Assim, é importante treinar e 

desenvolver a equipa para a inovação (Rousseau et al., 2013; West, 2012), para que os membros 

entendam as competências uns dos outros e aprendam a trabalhar em conjunto de diferentes 

formas (West, 2012). Além disso, para que a inovação grupal ocorra, existem outros fatores que 

a influenciam e promovem. Deste modo, a equipa deve ter uma visão comum, isto é, uma ideia 

partilhada acerca de um resultado valorizado pelo grupo, que permite o desenvolvimento e 

melhoria das formas de trabalho (Anderson et al., 1992; Hülsheger et al., 2009; West, 2002). No 

mesmo sentido, importa que a equipa tenha objetivos claros e que os membros participem no seu 

alcance (West & Anderson, 1996; West, 2002), bem como estejam comprometidos com os 

mesmos (Rousseau et al., 2013; West, 2002). Desta forma, o grupo deve estar orientado para a 

tarefa e envolver-se em conflitos construtivos (Anderson et al., 1992; Hülsheger et al., 2009; West 

& Altink, 1996; West & Anderson, 1996; West, 2002). De igual modo, a probabilidade de inovar 

é maior, quanto mais participação existir entre os membros, mas promovendo a partilha aberta de 

informação, bem como tomada de decisão partilhada (West & Anderson, 1996; West, 2002). É 

também importante a existência de diversidade de conhecimentos e competências dos membros 
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da equipa, mas que, ainda assim, não ameace a visão comum que o grupo tem acerca da tarefa, 

nem a sua capacidade de comunicar e interagir de forma eficaz (West, 2002), ou seja, deve existir 

uma heterogeneidade funcional (Drach-Zahavy & Somech, 2001). Deste modo, os membros 

devem trabalhar de uma forma integrada, possibilitando a capitalização dos seus conhecimentos 

e competências (West, 2002). No entanto, as pessoas estão mais dispostas a partilhar as suas ideias 

num clima não ameaçador e apoiante, ou seja, num ambiente de segurança participativa 

intragrupo, que vai ao encontro do conceito de segurança psicológica (West & Anderson, 1996; 

West, 2002, 2012), sendo este também um promotor da aprendizagem grupal, como anteriormente 

mencionado. Por fim, de salientar que é crucial o apoio para a inovação (Hülsheger et al., 2009; 

Rousseau et al., 2013; West & Altink, 1996; West & Anderson, 1996; West, 2002, 2012), sendo 

este o principal determinante para a sua ocorrência a nível grupal (West & Altink, 1996; West & 

Anderson, 1996), pois cria mais oportunidades de surgir novas ideias e novas formas de atuar 

(Rousseau et al., 2013). Da mesma forma, a própria cultura e contexto organizacional devem 

fomentar este apoio, o que implica tempo e prática para, efetivamente, obter melhorias (Vera & 

Crossan, 2005; West, 2002).  

Contudo, a implementação da inovação e criatividade nas equipas é influenciada pelas 

exigências, ameaças e incerteza externas. Estas, por sua vez, podem inibir a geração de ideias (ou 

criatividade), mas encorajam a sua implementação, ou seja, a criatividade exige um ambiente que 

não seja exigente (e por isso também requer algum tempo para ser concretizada), enquanto a 

inovação (i.e., implementação das ideias) requer o oposto. De igual modo, esta última exige mudar 

o estado atual da equipa e, inevitavelmente, leva a resistência e conflitos, requerendo que se 

mantenha o esforço para implementá-la. Além disso, a inovação grupal é também influenciada 

pelas exigências inerentes às tarefas que as equipas desempenham, assim como pelos subsistemas 

técnico e social de uma organização. Portanto, reconhece-se que há influências dinâmicas de 

fatores psicológicos, sociopsicológicos e ambientais a impactar na inovação (West, 2002).  

Considerando o nível individual, o estudo de Sameer (2018) revelou que o capital 

psicológico é preditor dos comportamentos inovadores adotados pelos indivíduos. Deste modo, e 

de acordo com o autor, indivíduos otimistas tendem a ser mais imaginativos e a ter ideias novas. 

Quando têm níveis elevados de esperança, os indivíduos investem no alcance dos objetivos e em 

novos caminhos, ou formas, de alcançá-los (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Por sua vez, a 

elevada autoeficácia, torna os indivíduos mais confiantes e mais dispostos a adotar ideias novas, 

assim como a tomar riscos. Além disso, inovar também implica experimentar e, por vezes, errar, 

sendo necessária a capacidade para enfrentar desafios e obstáculos, aspetos da resiliência 

(Sameer, 2018). 

Neste sentido, é expectável que, elevando os dois construtos a um nível superior, também 

estejam relacionados nesse mesmo nível. Com efeito, a autoeficácia, torna a equipa mais confiante 

nas suas capacidades, levando a uma maior orientação para os objetivos, a um maior 

envolvimento nas tarefas, assim como a mais comunicação e coesão (West et al., 2009), aspetos 

que podem ser considerados como promotores quer da aprendizagem grupal, quer da inovação. 
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A esperança, como permite ao grupo planear e desenvolver caminhos alternativos, espera-se que 

leve também à capacidade de inovação. O otimismo leva ao envolvimento ativo nas tarefas e, 

como mencionado anteriormente, é uma das condições que promove a inovação grupal. As 

equipas mais resilientes lidam melhor com adversidades e, desta forma, estão mais aptas a 

improvisar e adaptar-se a mudanças (West et al., 2009).  

Deste modo, o capital psicológico pode assumir-se, também, como um promotor da 

inovação a nível grupal, embora a investigação seja ainda limitada neste âmbito. Neste sentido, 

predizemos que: 

 

Hipótese 2 (H2): O capital psicológico grupal encontra-se positivamente relacionado 

com a inovação grupal. 

 

De igual modo, existem algumas evidências empíricas de que o processo de 

aprendizagem grupal pode levar à inovação (e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001; Sun et al., 

2016; Timmermans et al., 2013). As equipas que possibilitam segurança participativa intragrupal, 

bem como um clima positivo e a gestão construtiva de conflitos, desenvolvem condições, tal como 

anteriormente mencionado, para que a equipa se torne mais criativa e inove, mas também criam 

oportunidades para que a aprendizagem ocorra (West, 2002). A investigação de Drach-Zahavy e 

Somech (2001) revelou que os processos de interação grupais, sobretudo a aprendizagem grupal, 

explicavam 36% da variância na inovação das equipas, ou seja, a aprendizagem revelou-se como 

o fator mais potente na predição da inovação, a nível grupal. Os mesmos autores chegaram à 

conclusão de que os processos grupais que promovem aprendizagem e reflexão são mecanismos 

essenciais para traduzir a heterogeneidade da equipa em inovação grupal. Assim, este estudo 

comprova que a estrutura e processos da equipa podem contribuir para o desenvolvimento da 

inovação grupal.  Contudo, os resultados empíricos acerca da relação entre aprendizagem e 

inovação a nível grupal são limitados (Timmermans et al., 2012) e o presente estudo, nesse 

sentido, visa contribuir para a compreensão desta relação. Deste modo, predizemos que: 

 

Hipótese 3 (H3): A aprendizagem grupal encontra-se positivamente relacionada com a 

inovação grupal. 

 

No seguimento do que foi mencionado anteriormente, alguns estudos comprovam que o 

capital psicológico impacta na aprendizagem a nível grupal, bem como na inovação, a nível 

individual. De igual modo, está relacionado com a perceção do clima de segurança psicológica 

no grupo (Newman et al., 2014), o que, por sua vez, promove quer a aprendizagem grupal, quer 

a inovação. Além disso, há investigações que mostram que a aprendizagem grupal pode promover 

a inovação das equipas (e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001). Esta relação seria esperada uma 

vez que estes dois construtos partilham muitas condições essenciais à sua ocorrência, tais como a 

existência de um clima positivo e de segurança psicológica, a gestão construtiva de conflitos 
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(West & Anderson, 1996; West, 2002, 2012), a partilha de conhecimentos e ideias, possibilitando 

mais participação e comunicação na equipa (Edmondson, 2002; West & Anderson, 1996; West, 

2002), e o facto de o grupo ter um objetivo comum e estar orientado para atingi-lo (Bunderson & 

Sutcliffe, 2002; Dixon, 2017).  

Desta forma, também será de esperar que a aprendizagem, enquanto um processo de 

grupo, exerça um efeito mediador na relação entre o capital psicológico e a inovação, a nível 

grupal. Embora, que seja do nosso conhecimento, esta mediação ainda não tenha sido estudada 

na literatura, existem algumas evidências que a suportam. Com efeito, há estudos que comprovam 

que o capital psicológico se relaciona direta e positivamente com a aprendizagem grupal (e.g., 

Rebelo et al., 2018). Neste mesmo sentido, o estudo de Rebelo e colegas (2016) demonstrou que 

a potência grupal se relaciona com a aprendizagem da equipa, sendo a mesma definida como a 

crença coletiva dentro do grupo de que este é eficaz (Guzzo et al., 1993) e, por isso, vai ao 

encontro do conceito de autoeficácia (uma das dimensões do PsyCap). Além disso, alguns estudos 

que definem o PsyCap e a inovação apontam para evidências de que as características do primeiro 

poderão promover o segundo (e.g., Luthans & Youssef-Morgan, 2017; West et al., 2009), 

existindo mesmo uma investigação que comprova estarem relacionados a nível individual (cf. 

Sameer, 2018). De igual modo, existem estudos que comprovam a relação entre a aprendizagem 

grupal e a inovação (e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001). Por fim, salienta-se que a literatura é 

consistente ao assumir que os processos grupais podem contribuir para o desenvolvimento da 

inovação (Drach-Zahavy & Somech, 2001; Hülsheger et al., 2009). Neste sentido, como a 

aprendizagem das equipas é um processo grupal, pode efetivamente promover a inovação. Assim, 

com base nestes argumentos, predizemos que: 

 

Hipótese 4 (H4): A aprendizagem grupal tem um papel mediador na relação entre o 

capital psicológico e a inovação a nível grupal. 

 

Na Figura 1, consta a representação do modelo hipotético que pretendemos testar nesta 

investigação. 

 

Figura 1 

Modelo hipotético em análise 

Input 

Capital psicológico grupal 

Mediador 

Aprendizagem grupal 

Output 

Inovação grupal 



Inovação grupal: O papel do capital psicológico e da aprendizagem grupal 15 

II - Método 

1. Amostra 

A amostra na qual o presente estudo incidiu é composta por 124 equipas de trabalho, 

sendo o número total de líderes equivalente e incluindo um total de 554 membros, pertencentes a 

83 organizações. 

As organizações abrangidas pertencem a diferentes setores de atividade, nomeadamente 

indústria (15.8%), associativo (21.7%) e comércio e serviços (62.5%), sendo grande parte das 

organizações de pequena dimensão (30.6%), seguidas das de grande dimensão (26.4%). De igual 

modo, também as equipas de trabalho pertencem a diferentes áreas de atividade, como produção 

(3.3%), gestão (3.3%), administração (5.8%), projetos (8.3%), comercial (18.3%), serviços 

(38.3%), e outras não especificadas (22.5%). A sua dimensão varia entre os três e os 22 membros, 

estando a média aproximadamente situada em seis elementos (DP = 3.96). Relativamente à 

antiguidade das equipas, varia entre os 3 meses e os 46 anos e 3 meses, correspondendo a média 

a aproximadamente 8 anos (DP = 8.81).  

No que respeita aos líderes, têm idades compreendidas entre os 18 e os 67 anos (M = 

42.37; DP = 11.38), sendo a maioria do sexo masculino (58.3%). Como habilitações literárias, a 

grande parte menciona possuir a licenciatura (58.7%). O tempo de liderança da equipa varia entre 

aproximadamente 1 mês a 27 anos, estando a média próxima dos 6 anos (DP = 6.66). Quanto à 

antiguidade na organização, a mesma varia entre os 3 meses e os 45 anos e 2 meses, 

aproximadamente (M = 14; DP = 10.68). 

Relativamente aos membros, a sua idade varia entre os 17 e os 67 anos (M = 35.83; DP 

= 11.61), sendo a maioria do sexo feminino (59.9%). Como habilitações literárias, tal como nos 

líderes, grande parte refere possuir a licenciatura (41.6%). A antiguidade na equipa varia entre 1 

mês e os 43 anos e 5 meses, aproximadamente (M = 5.23; DP = 6.42) e a antiguidade na 

organização entre aproximadamente 1 mês e os 50 anos (M = 9.30; DP = 10.02). Além disso, a 

maioria refere ter recebido formação em trabalho de equipa (56%). 
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2. Procedimento de recolha de dados 

Inicialmente, a equipa de investigação deste projeto3 contactou várias equipas que, para 

serem passíveis de enquadrar neste estudo, tinham de obedecer aos seguintes critérios: (1) serem 

constituídas por três ou mais membros, com exceção do líder; (2) os membros terem a sua 

interação/comunicação mediada, em algum grau, por tecnologia eletrónica (e.g., computador, 

telefone, etc.); (3) reconhecerem-se e serem reconhecidos enquanto equipa; (4) relacionarem-se 

de forma interdependente; (5) pretenderem atingir um objetivo em comum. De igual modo, para 

garantir a representatividade das equipas, um dos requisitos de inclusão neste estudo foi aceder 

às respostas de pelo menos metade dos membros que as constituíam. 

A recolha de dados decorreu nos anos letivos 2017/2018, 2018/2019 e 2019/2020, durante 

os meses de outubro e dezembro. A constituição da amostra foi realizada com recurso ao método 

de amostragem por conveniência (ou acessibilidade) que implica o acesso a pessoas que sejam 

mais próximas e convenientes à equipa de investigação (Robson & McCartan, 2016). Durante o 

contacto inicial, feito pessoalmente ou por via eletrónica, foram referidas todas as informações 

pertinentes acerca do projeto de investigação VITEM, bem como a finalidade das respostas que 

se iriam obter, expondo, também, uma carta de apresentação e um documento oficial, mais 

detalhado, acerca deste mesmo projeto. Neste constam as linhas orientadoras, os objetivos e as 

variáveis a analisar, bem como a apresentação da equipa de investigação, as etapas e formas de 

recolha de dados (incluindo o tempo previsto de resposta aos questionários, sendo para os líderes 

cerca de sete minutos e para os membros cerca de vinte minutos) e o tipo de colaboração a assumir 

por ambas as partes (organizações e equipa de investigação).  

Seguidamente, após o consentimento das organizações, procedeu-se à recolha dos dados, 

utilizando o método de inquérito por questionário, que podia ser disponibilizado, ou numa versão 

em papel, ou numa versão online4. Este método é uma forma relativamente fácil e rápida de 

 

3 Esta dissertação realizou-se no âmbito do projeto VITEM, tratando-se de um projeto internacional que 

envolve Universidades portuguesas (Universidade de Coimbra, Universidade de Aveiro e Universidade da 

Beira Interior) e espanholas (Universidade de Valência e Universidade de Sevilha). O seu objetivo é 

perceber, em equipas com algum grau de virtualidade, o modo como alguns construtos do funcionamento 

grupal se relacionam entre si e impactam na eficácia grupal. Na equipa de investigação inserem-se, ainda, 

mais duas colegas que realizaram as respetivas dissertações de mestrado no ano letivo de 2019/20: Maria 

Inês Gonçalves e Marta Gomes. Além disso, incluem-se alunas dos anos letivos 2017/18 (Clara Campelo, 

Daniela Lopes, Inês Carvalho, Liliana Bastos, Lúcia Silva, Mariana Sousa e Susana Santos) e 2018/19 

(Adriana Moreira, Ana Rita Bravo, Catarina Gouveia, Catarina Senra, Helena Baptista, Joana Dinis e Sara 

Liliana Silva), que também participaram na recolha de dados. 

4 O questionário na sua versão online foi construído através do site www.limesurvey.org (cf. Bastos, 2018; 

Campelo, 2018; Lopes, 2018; Silva, 2018). O número total de participantes a responder online foi de 282 

(mais especificamente, 217 membros e 65 líderes). 
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recolha de uma grande quantidade de dados, com custos reduzidos e num curto período de tempo 

(Brewerton & Millward, 2001; Harrison, 2005; Robson & McCartan, 2016). 

Relativamente à sua administração, na maioria das vezes, foi solicitado aos líderes, ou a 

algum membro das equipas, a distribuição e recolha dos questionários respondidos pelo grupo. 

Não obstante, a equipa de investigação manteve-se sempre disponível para o esclarecimento de 

quaisquer dúvidas. 

Todo o procedimento de recolha de dados efetuado na presente dissertação obedeceu às 

normas éticas que orientam a investigação na área da Psicologia. Neste sentido, garantiu-se a 

confidencialidade e anonimato dos dados recolhidos, tendo sido apenas solicitadas as iniciais dos 

nomes dos participantes, bem como um código atribuído a cada equipa, para efeitos de orientação 

e organização da equipa de investigação. Da mesma forma, foi pedido o consentimento informado 

dos participantes, garantindo que a sua participação seria voluntária. Por fim, salienta-se que a 

equipa de investigação comprometeu-se a analisar apenas os dados a nível grupal e, assim, não 

utilizar quaisquer dados a nível individual. 

3. Instrumentos de medida 

Relativamente aos instrumentos de medida utilizados na presente dissertação, salienta-se 

que foram incluídos nos questionários conjuntamente com outros que, embora não analisados 

neste estudo, incidiam sobre os restantes objetivos do projeto de investigação VITEM. Além 

disso, também se incluíam questões relativas ao grau de virtualidade das equipas, assim como a 

dados sociodemográficos (e.g., género, idade, habilitações literárias, antiguidade na equipa e na 

organização). 

De igual modo, os construtos presentemente avaliados não constavam em ambos os 

questionários, estando o capital psicológico inserido apenas no questionário destinado aos 

membros (que consta no Anexo A), enquanto a inovação e a aprendizagem grupal somente no 

questionário destinado aos líderes (que consta no Anexo B). A especificação de cada escala 

utilizada consta de seguida.  

Capital psicológico grupal: A avaliação do capital psicológico grupal foi feita a partir 

do Psychological Capital Questionnaire (PCQ), desenvolvido por Luthans e colegas (2007), mas 

traduzido e validado para a língua portuguesa por Rebelo e colegas (2018). Nesta validação os 

itens foram reformulados para se adequarem ao nível grupal (e não ao nível individual, como 

originalmente).  

A resposta aos itens é feita com base numa escala do tipo Likert com seis opções, sendo 

1 = discordo fortemente e 6 = concordo fortemente.  
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No total, este instrumento engloba vinte e quatro itens, que abrangem os quatro recursos 

(HERO) componentes deste construto, sendo que a cada recurso correspondem seis itens. Neste 

sentido, a autoeficácia é avaliada nos itens de 1 a 6, a esperança nos itens de 7 a 12, a resiliência 

nos itens de 13 a 18 e o otimismo nos itens de 19 a 24. 

Na validação portuguesa, foi conduzida uma análise em componentes principais (ACP), 

com uma rotação ortogonal (varimax) e com extração livre de fatores, da qual se reteve uma 

solução de quatro fatores, com 18 itens no total, explicando uma variância de 65.83%. Mais 

especificamente, o primeiro fator (auto-eficácia) explicava 44.62% da variância, o segundo 

(esperança) explicava 9.11%, o terceiro (otimismo) explicava 6.45% e o quarto (resiliência) 

explicava 5.65% da variância. No que diz respeito à fiabilidade, obteve-se um alfa de Cronbach 

de .90 para a eficácia, de .85 para a esperança, de .80 para o otimismo e de .75 para a resiliência. 

De igual modo, na validação desta escala foi realizada uma análise fatorial confirmatória (AFC), 

assumindo o PsyCap como um fator de segunda ordem, tendo o resultado desta análise sustentado 

esta mesma característica.  

Aprendizagem grupal: Para avaliar a aprendizagem grupal utilizou-se a escala Team 

Learning Behaviors, desenvolvida por Edmondson (1999), mas adaptada e validada para a língua 

portuguesa numa investigação prévia, por Rebelo e colegas (2018). 

A escala original é composta por um total de sete itens, dos quais três estão invertidos (2, 

4 e 6), e a forma de resposta obedece a uma escala do tipo Likert, que varia entre 1 = quase nunca 

acontece a 5 = acontece quase sempre. 

Na adaptação para a língua portuguesa, em resultado do estudo piloto conduzido, o item 

2 passou a ser positivo (desta forma, apenas os itens 4 e 6 são negativos). Para tal adaptação, à 

semelhança do procedimento da escala do capital psicológico, Rebelo e colegas (2018) realizaram 

uma ACP, resultando numa solução unidimensional, com quatro dos sete itens originalmente 

propostos, obtendo um alfa de Cronbach de .69. 

Inovação grupal: Para medir a inovação a nível grupal, adotou-se a escala de Batarseh e 

colegas (2017). Estes autores adaptaram a escala de Vera e Crossan (2005), que era constituída 

apenas por dois itens, alargando-a para três itens e obtendo um alfa de Cronbach de .89. 

Tal como os instrumentos anteriores, a escala foi traduzida e validada para a língua 

portuguesa num estudo anterior, por Bastos e colegas (2019). As respostas foram, de igual modo, 

baseadas numa escala do tipo Likert com sete opções, sendo 1 = discordo totalmente e 7 = 

concordo totalmente, à semelhança da escala na qual se baseou. Para a validação, Bastos e colegas 

(2019) procederam a uma análise fatorial exploratória (AFE), com recurso ao método de extração 

fatorização de eixo principal, obtendo uma solução unidimensional, que explicava 62.22% da 

variância total. As comunalidades obtidas situavam-se entre .44 e .79 e as saturações fatoriais 

entre .66 e .89. Relativamente ao alfa de Cronbach, o valor obtido foi de .82. 
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Variáveis de Controlo 

Dimensão da equipa: o presente estudo assumiu a dimensão da equipa como variável de 

controlo, uma vez que estudos anteriores revelam que a mesma afeta os processos, estados 

emergentes e resultados grupais (Hülsheger et al., 2009). Além disso, West e Altink (1996) 

referem que há evidência de que quanto maior é a equipa, menores e menos eficazes serão as 

tentativas de inovar. Contudo, há estudos que não são consistentes com estes resultados. Por 

exemplo, o estudo de Hülsheger e colegas (2009) revela uma relação positiva e significativa entre 

o tamanho da equipa e a inovação grupal (p = .259), mas uma relação ligeiramente negativa com 

a inovação a nível individual (p = - .101). Neste sentido, devido ao impacto potencial que esta 

variável pode exercer nas relações a analisar na presente investigação, a mesma foi assumida 

como variável de controlo. A informação referente à dimensão da equipa foi recolhida através do 

questionário aplicado aos líderes das equipas (cf. Anexo B). 

Antiguidade da equipa: a informação referente à antiguidade da equipa foi obtida 

através do questionário aplicado aos líderes (cf. Anexo B), sendo assumida como variável de 

controlo, pois existem evidências de que poderá impactar nos processos grupais (e.g., Katz, 1982). 

Grau de virtualidade de uma equipa de trabalho: este indicador foi avaliado pelos 

membros das equipas, uma vez que pode influenciar os processos, bem como resultados grupais 

(De Guinea et al., 2012; Schweitzer & Duxbury, 2010). Neste sentido, foi-lhes solicitado que 

distribuíssem uma percentagem de 100% por nove tipos de comunicação, de modo a identificar 

os mais utilizados pela equipa, para assim possibilitar o cálculo do grau de virtualidade com 

recurso à equação de De Jong e colegas (2008), de acordo com os valores propostos por Baltes e 

colegas (2002)5. A avaliação do grau de virtualidade das equipas resultou numa média de 35.68% 

(DP = 17.08, mín.= 2.13% e máx.= 94.92%). 

4. Procedimentos de análise de dados 

Primeiramente, antes de caracterizar a amostra e de proceder à análise das qualidades 

psicométricas dos instrumentos6, as equipas não válidas foram eliminadas. Esta eliminação foi 

feita em resultado de uma baixa representatividade de respostas por equipa (menos de 50% de 

respostas por parte dos membros) ou por não cumprirem o critério mínimo de três elementos. 

 

5 Mais especificamente, o cálculo é feito do seguinte modo: Grau de virtualidade = (1.00 x % presencial) + 

(0.68 x % videoconferência) + (0.55 x % teleconferência) + (0.15 x % chat) + (0.09 x % rede social ou 

fórum) + (0.04 x % e-mail) + (0.6 x % plataforma eletrónica) + (0.003 x % memorandos ou relatórios). 

6 As análises referentes às qualidades psicométricas dos instrumentos e aos pressupostos para a análise de 

regressão realizaram-se com recurso ao IBM SPSS (versão 22.0). 
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Posteriormente, reverteu-se a pontuação dos itens invertidos, mais especificamente itens 4 e 6 da 

escala da aprendizagem grupal e itens 13, 20 e 23 da escala do capital psicológico grupal. A escala 

relativa à inovação não apresentava itens invertidos.  

Em relação à análise das qualidades psicométricas, para todas as escalas da presente 

investigação (acerca do capital psicológico, aprendizagem grupal e inovação), foi realizada uma 

análise em componentes principais (ACP). 

De seguida, os dados foram agregados para o nível da equipa, uma vez que o presente 

estudo incide no nível grupal. Os dados relativos à inovação e aprendizagem grupal, por terem 

sido respondidos pelos líderes em relação a toda equipa, já se encontravam a esse nível. Porém, 

os dados relativos ao capital psicológico, por terem sido respondidos por cada um dos membros 

das equipas, tiveram que ser subidos ao nível grupal através do cálculo da média dos scores 

individuais. Neste sentido, para se justificar a agregação dos dados relativos ao PsyCap, foram 

calculados os valores do Índice de James, ou rWG (James et al., 1984) e os valores dos Intraclass 

Correlation Coefficients ICC (1) e ICC (2) para cada uma das dimensões deste construto: 

autoeficácia, esperança, resiliência e otimismo. A realização destes cálculos fez-se com recurso à 

ferramenta Excel 2007 Tool for Computing Interrater Agreement (IRA) & Interrater Reliability 

(IRR) Estimates for Consensus Composition Constructs, desenvolvida por Biemann e Cole em 

2014, tendo sido projetada para acompanhar o trabalho publicado por Biemann e colegas (2012).  

Para o rWG, os valores médios obtidos foram para a autoeficácia .92 (DP = .13), para a 

esperança .93 (DP = .11), para o otimismo .89 (DP = .15) e para a resiliência .94 (DP = .10). Neste 

sentido, todos os valores encontram-se acima de .60, sendo este o limiar a partir do qual se pode 

assumir a existência de um acordo entre os membros (Brown & Hauenstein, 2005). Em relação 

aos valores do ICC (1) e do ICC (2), foram respetivamente de .29 e .65 para a autoeficácia, de .26 

e .61 para a esperança, de .20 e .53 para o otimismo e de .18 e .50 para a resiliência. Desta forma, 

os valores obtidos para cada uma das dimensões da escala do capital psicológico vão ao encontro 

daquilo que é recomendado na literatura, tanto os referentes ao ICC (1) (Bliese, 2000), como os 

referentes ao ICC (2) (Klein & Kozlowski, 2000). Assim, justifica-se a agregação dos dados a 

nível grupal.  

Ainda antes do teste de hipóteses, realizou-se uma análise de correlações das variáveis 

em estudo (capital psicológico, aprendizagem grupal e inovação), assumindo como variáveis de 

controlo a dimensão e antiguidade da equipa, bem como o seu grau de virtualidade. De igual 

modo, antes de se proceder à técnica de análise de regressão, foram testados os respetivos 

pressupostos, incluindo a ausência de outliers uni e multivariados, assim como ausência de 

multicolinearidade, normalidade, linearidade e homocedacidade dos resíduos (Tabachnick & 

Fidell, 2013). Uma vez que todos os pressupostos foram cumpridos, manteve-se todos os casos e 

variáveis em todas as análises a realizar. 

Por fim, as hipóteses colocadas na presente investigação foram testadas através das 

análises de regressão, recorrendo ao PROCESS, que consiste numa macro desenvolvida para o 

SPSS, por Hayes (2013). Esta ferramenta, através do método bootstrapping, permite construir 
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intervalos de confiança a 95%, para os efeitos indiretos. No presente estudo, utilizaram-se 5000 

estimativas bootstrap para a construção dos intervalos. De referir que, para determinar o efeito 

indireto na mediação simples, calcula-se o produto dos coeficientes da variável input para a 

mediadora e da mediadora para a variável output. Para este efeito ser estatisticamente 

significativo, o zero não pode constar entre os limites mínimo e máximo dos intervalos de 

confiança a 95% gerados pelo PROCESS. 
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III - Resultados 

1. Qualidades psicométricas dos instrumentos 

PCQ 

A escala referente ao capital psicológico grupal foi submetida a uma ACP, para verificar 

as suas qualidades psicométricas, incluindo a validade de construto.  

Porém, esta análise exige que as variáveis estejam correlacionadas entre si e, por isso, 

verificou-se preliminarmente a “fatoriabilidade” (factoriability) da matriz de intercorrelação dos 

itens. Neste sentido, foi aplicado o teste de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) e o teste de esfericidade de Bartlett. No primeiro, o valor obtido foi de .93, revelando 

uma excelente correlação entre as variáveis (Marôco, 2013). Em relação ao segundo, revelou-se 

estatisticamente significativo [χ2(276) = 6129.74, p < .001], indicando que as intercorrelações das 

variáveis, se tomadas em conjunto, são significativamente diferentes de zero. Portanto, foram 

reunidas as condições que indicam uma boa adequação dos dados observados. 

Seguidamente, procedeu-se à ACP, com uma rotação ortogonal (varimax) e extração livre 

de fatores. A solução obtida foi de 5 dimensões, que explicavam 61.08% da variância total, sendo 

que a primeira dimensão explicava 15.86%, a segunda 14.42%, a terceira 11.33%, a quarta 

10.78% e a quinta 8.69%. As comunalidades encontravam-se acima de .42 e as saturações acima 

de .43. Porém, verificou-se que três itens saturavam no quinto componente, sendo estes itens 

reversos e pertencentes a dimensões diferentes (item 13, pertencente à resiliência, e os itens 20 e 

23, pertencentes ao otimismo). Desta forma, este componente foi considerado espúrio e, por isso, 

estes três itens foram retirados da análise, sequencialmente. De igual modo, o item 7 apresentava 

uma saturação maior na dimensão da autoeficácia (.55), embora pertencesse à dimensão da 

esperança, tendo sido também retirado da análise. Além disso, o item 1, embora pertencente ao 

componente da autoeficácia, apresentava cross-loading com o componente do otimismo e, por 

isso, decidiu-se também retirá-lo da análise. 

Por último, foi obtida uma solução composta por 19 itens, em que todos apresentaram 

comunalidades acima de .42 e saturações acima de .47, tendo-se agrupado em quatro dimensões, 

de acordo com os componentes do capital psicológico, e que explicam uma variância de 61.04% 

(após retirados os itens mencionados anteriormente, e de um valor do teste de KMO de .93 e do 

teste de Bartlett ter sido significativo [χ2(171) = 4853.21, p <.001]). O primeiro componente 

(autoeficácia) explica 17.58% da variância e é composto pelos itens 2, 3, 4, 5 e 6 (tendo saído o 

item 1). Por sua vez, o segundo componente (esperança) explica 17.20% da variância e é 

composto pelos itens 8, 9, 10, 11 e 12 (pois o item 7 foi retirado). Relativamente ao terceiro 

componente (otimismo), explica 13.39% da variância e é composto pelos itens 14, 15, 16, 17 e 
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18 (tendo saído o item 13). Por fim, o quarto componente (resiliência) explica 12.87% da 

variância e é composto pelos itens 19, 21, 22 e 24 (uma vez que saíram os itens 20 e 23). No que 

diz respeito aos valores de alfa de Cronbach, obtiveram-se os valores de .86 para a autoeficácia, 

de .87 para a esperança, de .73 para a resiliência e de .77 para o otimismo, sendo todos eles 

considerados aceitáveis (DeVellis, 2003).  

Deste modo, comparativamente ao estudo que fez a validação e adaptação desta escala 

para a língua portuguesa, os itens 7, 13, 20 e 23 foram retirados de ambas as análises. Neste 

sentido, o que diferiu foi a eliminação do item 1 na presente investigação, que se manteve na 

análise da validação da escala, e a permanência dos itens 9 e 14, que tinham sido eliminados na 

análise da validação. Assim, o presente estudo ficou com 19 itens no total, enquanto a validação 

da escala tinha resultado em 18 itens. 

Dado que, teoricamente, o PsyCap é definido como um fator de segunda ordem, 

procedeu-se a uma nova ACP, desta vez incluindo os scores médios de cada uma das dimensões, 

de modo a perceber se todos saturavam num só componente. Esta análise foi suportada pelo teste 

de KMO, com um valor de .84, e pelo teste de Bartlett, que foi significativo [χ2(6) = 265.69, 

p<.001]. O resultado da análise foi ao encontro do que era expectável, apresentando uma solução 

unidimensional que explica 74.81% da variância, tendo comunalidades acima de .71 e saturações 

acima de .84. O alfa de Cronbach obtido foi de .88, considerado muito bom (DeVellis, 2003). De 

salientar, que o score global do PsyCap é obtido através da média de cada uma das quatro 

dimensões.  

 

 Team Learning Behaviours 

A escala que visa avaliar a aprendizagem grupal foi, tal como a anteriormente 

mencionada, submetida a uma ACP. Da mesma forma, começámos por analisar o teste de KMO 

e o teste de esfericidade de Bartlett. O primeiro revelou um valor de .59, sendo suportado pelo 

segundo, que se revelou estatisticamente significativo [χ2(21) = 139.04, p<.001].  

De seguida, realizou-se a ACP, tendo todos os itens apresentado comunalidades acima de 

.42. Contudo, obteve-se uma solução composta por três componentes, sendo a escala original 

unidimensional. O item 7 apresentava uma saturação de .94 numa terceira dimensão e, por isso, 

foi retirado da análise. De seguida, foi obtida uma solução bidimensional, tendo os itens 4 e 6 

(itens estes que são reversos) saturações mais elevadas num segundo componente, de .77 e de .74 

respetivamente. Assim, foram também retirados da análise, sequencialmente. Por fim, foram 

retidos quatro itens (1, 2, 3 e 5), resultando numa solução unidimensional que explica 50.30% da 

variância total, sendo as comunalidades superiores a .40 e as saturações acima de .63. 

Relativamente ao alfa de Cronbach obtido, corresponde ao valor de .67, que de acordo com 

DeVellis (2003) é aceitável. 
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Inovação grupal  

A análise das qualidades psicométricas da escala referente à inovação grupal baseou-se, 

de igual modo, numa ACP. Para poder realizá-la, analisaram-se primeiramente os valores do teste 

KMO, resultando no valor de .75, e do teste de esfericidade de Bartlett, que se revelou 

estatisticamente significativo [χ2(3) = 211.21, p<.001]. De seguida, fez-se a ACP, obtendo-se uma 

solução unidimensional, composta por três itens, que explica 82.11% da variância total. As 

comunalidades situavam-se acima de .82 e as saturações acima de .89. O valor de alfa de 

Cronbach obtido foi de .89, que, de acordo com a notação de DeVellis (2003), é considerado 

muito bom. 

2. Teste de Hipóteses 

No sentido de testar as hipóteses propostas na presente investigação, e seguidamente à 

análise das estatísticas descritivas, realizou-se a análise das correlações entre o capital 

psicológico, a aprendizagem grupal e a inovação, com o objetivo de perceber qual a intensidade 

e a direção das relações entre estas variáveis. De igual modo, foram incluídas a dimensão e 

antiguidade da equipa, bem como o seu grau de virtualidade como variáveis de controlo. 

Na Tabela 1, constam os resultados das médias e desvios-padrão, assim como das análises 

de correlação das variáveis em estudo. Os resultados da correlação bivariada (cf. Tabela 1) 

mostram que o capital psicológico grupal se correlaciona positivamente e de modo 

estatisticamente significativo com a aprendizagem grupal (r = .26, p < .01). Da mesma forma, a 

aprendizagem grupal correlaciona-se positivamente e com significância estatística com a 

inovação grupal (r = .45, p < .01). Além disso, também a relação entre o capital psicológico e a 

inovação grupal se revelou positiva e estatisticamente significativa (r = .35, p < .01). De referir 

que todas estas correlações podem ser classificadas como de média magnitude (Cohen, 1988). 

Relativamente às variáveis de controlo, apenas a dimensão da equipa se mostrou correlacionada 

com a inovação grupal de forma negativa e estatisticamente significativa (r = -.24, p < .01), pelo 

que apenas esta variável foi assumida como variável de controlo nas análises seguintes, tendo 

sido eliminadas das análises que se seguiram as restantes variáveis (antiguidade e grau de 

virtualidade da equipa), de acordo com as recomendações de Becker (2005). 
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Tabela 1 

Médias, Desvios-padrão e Correlações das Variáveis em Estudo 

Nota. N = 124. 

*p < .05. **p < .01. 

 

Seguidamente à análise de correlações das variáveis em estudo, procedeu-se ao teste de 

hipóteses através das análises de regressão, com recurso ao PROCESS, constando os resultados 

na Tabela 2. 

Como sugerido na análise de correlações, o capital psicológico grupal relaciona-se 

significativamente com a aprendizagem grupal (α = 0.40, EP = 0.14, p < .01), explicando 7% da 

variância desta última (R2 = .07, F (1,122) = 8.48, p < .01). De igual modo, e também de acordo 

com o indicado na análise de correlações, num modelo que explica 30% da variabilidade da 

inovação grupal (R2 = .30, F (3,120) = 8.48, p < .001), verificou-se que a aprendizagem grupal 

revela uma relação estatisticamente significativa com a inovação grupal, após controlados os 

efeitos do capital psicológico grupal e da dimensão da equipa (b = 0.63, EP = 0.13 , p < .001). Da 

mesma forma, o capital psicológico grupal revelou um efeito direto na inovação grupal (c’ = 0.60, 

EP = 0.20, p < .01). Além disso, a análise feita através do método bootstrapping revelou um efeito 

indireto do capital psicológico na inovação por via da aprendizagem grupal, dado que o intervalo 

de confiança bootstrap não incluía o valor zero, demonstrando que este efeito indireto era 

significativo (estimativa do produto ab = 0.25, EP boot = 0.11, 95% IC [0.09, 0.53]). Portanto, 

existe uma mediação parcial da aprendizagem grupal na relação entre o capital psicológico e a 

inovação.  

Variável M DP 1 2 3 4 5 6 

1. Capital 

psicológico grupal 
4.67 0.40 -      

2. Aprendizagem 

grupal 
3.66 0.64 .26** -     

3. Inovação grupal 5.07 1.04 .35** .45** -    

4. Dimensão da 

equipa 6.16 3.96 -.07 -.02 -.24** -   

5. Antiguidade da 

equipa 8.07 8.81 -.02 .03 .027 .19* -  

6. Grau de 

virtualidade 35.68 17.08 .11 -.09 -.07 .08 -.09 - 



Inovação grupal: O papel do capital psicológico e da aprendizagem grupal 26 

Tabela 2 

Análise de regressão da mediação para o modelo 4 testado (Hipótese 4) 

 95% IC 

VD / Preditor b EP LI LS R2 

Aprendizagem grupal     .07** 

Capital psicológico grupal 0.40 0.14 0.13 0.68  

Inovação grupal     .30*** 

Aprendizagem grupal 0.63 0.13 0.37 0.88  

Capital psicológico grupal 0.60 0.20 0.20 1.00  

Dimensão da equipa -0.06 0.02 -0.10 -0.02  

Interação 0.25 0.11 0.09 0.53  

Nota. N = 124. VD = variável dependente. b = coeficiente de regressão não-estandardizado. EP = erro 

padrão. IC = intervalo de confiança. LI = limite inferior. LS = limite superior. Interação = efeito de regressão 

mediada. 

**p < .01, bicaudal. ***p < .001, bicaudal. 

 

Assim, foi encontrado suporte empírico para todas as hipóteses propostas nesta 

investigação (H1, H2, H3 e H4).  
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IV - Discussão 
  

A presente investigação teve como objetivo estudar a relação entre o capital psicológico 

e a aprendizagem grupal, entre o capital psicológico e a inovação e entre a aprendizagem grupal 

e a inovação. De igual modo, pretendeu analisar o papel mediador da aprendizagem grupal na 

relação entre o capital psicológico e a inovação das equipas. 

A hipótese H1, que previa uma relação positiva e estatisticamente significativa entre o capital 

psicológico e a aprendizagem grupal, obteve suporte empírico. Neste sentido, os nossos resultados 

revelam que equipas com um elevado capital psicológico, isto é, com níveis mais altos de 

esperança, autoeficácia, resiliência e otimismo, tendem a envolver-se mais em comportamentos 

de aprendizagem. Estes resultados vão ao encontro de estudos anteriores que suportavam esta 

relação (e.g., Rebelo et al., 2018). Neste sentido, os recursos psicológicos positivos que compõe 

o PsyCap podem ser usados pelas equipas de modo a envolverem-se em comportamentos de 

aprendizagem. Assim, é importante que os membros acreditem na autoeficácia do grupo, 

tornando-o mais confiante nas suas capacidades, o que contribui para o alcance dos seus objetivos 

e para ultrapassar desafios (Avey et al., 2008). De igual modo, quando se torna mais resiliente, o 

grupo terá maior capacidade de adaptação e de lidar com problemas. De facto, e de acordo com 

West e colegas (2009), equipas mais confiantes nas suas capacidades e que são mais persistentes 

estão mais dispostas a envolver-se no processo de aprendizagem. Níveis altos de esperança, por 

sua vez, permitem que a equipa esteja mais determinada a alcançar os objetivos. Além disso, para 

que a aprendizagem grupal ocorra, importa também que a equipa tenha a capacidade de 

experimentar ações alternativas que levem aos fins desejados, aspeto que também está ligado a 

níveis altos de esperança (Dixon, 2017). Quando são mais otimistas, as equipas partilham a crença 

de que podem efetivamente atingi-los, envolvendo-se mais ativamente nas tarefas, e promovem a 

comunicação entre os membros (West et al., 2009), aspetos que são essenciais para a 

aprendizagem grupal, uma vez que esta requer a troca de informação entre os indivíduos (Boak, 

2014) e, de acordo com Senge (1990) inicia mesmo com o diálogo. Desta forma, ao estar 

envolvida e determinada no alcance dos seus objetivos, a equipa envolver-se-á em 

comportamentos de aprendizagem para que efetivamente consiga atingir esses objetivos. Por fim, 

outra explicação para esta relação positiva, e segundo Newman e colegas (2014), poderá dever-

se ao facto de o PsyCap estar ligado à perceção de um clima de segurança psicológica, 

constituindo-se como condição importante para promover os comportamentos de aprendizagem 

(Decuyper et al., 2010; Edmondson & Nembhard, 2009; Edmondson, 1999; Edmondson, 2002).  

Relativamente à hipótese H2, foi suportada a existência de uma relação positiva entre o 

capital psicológico e a inovação grupal. Desta forma, os recursos que compõem o PsyCap da 

equipa promovem a sua capacidade de inovação. Este resultado é congruente com o estudo de 

Sameer (2018), que encontrou evidências desta relação a nível individual, mas enriquece e 

acrescenta à literatura o facto de esta relação também se estabelecer a nível grupal. Com efeito, 

para que a inovação nas equipas ocorra, é importante o contributo de algumas condições, 
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nomeadamente a equipa estar orientada para os objetivos e ter um envolvimento elevado nas 

tarefas, bem como a comunicação entre os membros ser frequente e de qualidade, aspetos que 

caracterizam equipas confiantes nas suas capacidades, ou seja, com níveis altos de autoeficácia 

(West et al., 2009). No mesmo sentido, também o otimismo promove o envolvimento ativo nas 

tarefas (West et al., 2009) e a esperança permite planear e desenvolver caminhos alternativos 

(West et al., 2009), o que leva a que as equipas despoletem a sua capacidade de inovar. Por fim, 

equipas mais resilientes estão mais aptas a lidar com obstáculos, improvisando e adaptando-se às 

mudanças (West et al., 2009), fomentado também a sua inovação, pois a capacidade de 

improvisação pode impactar na capacidade de a equipa inovar (Vera & Crossan, 2005). 

A terceira hipótese em estudo, H3, previa uma relação positiva entre a aprendizagem 

grupal e a inovação e, tal como as hipóteses anteriormente referidas, obteve suporte empírico. 

Este resultado era de igual modo esperado, dada a existência de algumas evidências na literatura 

(e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001; Sun et al., 2016; Timmermans et al., 2013). Tanto a 

aprendizagem grupal, como a inovação partilham muitas das condições que as promovem, tais 

como a existência de segurança psicológica, bem como um clima positivo e a gestão construtiva 

de conflitos (West, 2002). De igual modo, este resultado suporta o que Drach-Zahavy e Somech 

(2001) concluíram, revelando que a aprendizagem grupal contribui para a inovação das equipas. 

Por último, a hipótese H4 propunha a existência de um papel mediador da aprendizagem 

grupal na relação entre o capital psicológico e a inovação. Este efeito mediador obteve suporte 

empírico e traz um contributo para a literatura existente acerca destas variáveis, pois esta relação, 

que seja do nosso conhecimento, ainda não tinha sido investigada. Embora não existam estudos 

anteriores que suportem esta mediação, a hipótese foi colocada com base em estudos acerca das 

relações diretas entre as variáveis em análise (entre o capital psicológico e a aprendizagem grupal, 

entre o capital psicológico e a inovação e entre a aprendizagem grupal e a inovação). Contudo, o 

efeito de mediação encontrado revelou-se parcial, pois também se verificou uma relação direta 

entre o capital psicológico e a inovação. No que respeita à relação indireta entre estas variáveis, 

podemos afirmar que equipas que sejam mais autoeficazes, esperançosas, otimistas e resilientes, 

ao envolverem-se em comportamentos de aprendizagem, vão aumentar a sua capacidade de 

inovação. 

Com base nos resultados obtidos, a presente investigação enriquece a compreensão acerca 

do funcionamento das equipas e, uma vez mais, vem comprovar que os estados emergentes (neste 

caso, o capital psicológico) são importantes na promoção dos processos e resultados grupais (mais 

especificamente, a aprendizagem grupal e a inovação). 
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V - Conclusões, limitações e sugestões futuras 
 

As equipas são unidades fundamentais no funcionamento e adaptação organizacionais. A 

promoção de capacidades positivas e que estimulem o funcionamento otimal dos indivíduos (que, 

por sua vez, compõem as equipas) são essenciais para uma rápida aprendizagem e, 

consequentemente, adaptação às exigências do meio. De igual modo, é importante a capacidade 

de inovação para que mais facilmente as equipas atendam às exigências do mundo organizacional 

atual e, assim, garantam que a organização mantenha vantagem competitiva e sobreviva. Neste 

sentido, a presente investigação teve como objetivo principal analisar a aprendizagem grupal 

enquanto variável mediadora na relação entre o capital psicológico e inovação grupal, sendo estas 

variáveis relevantes na atualidade organizacional. Desta forma, pretende trazer um contributo para 

a literatura, analisando a forma como se relacionam. 

O presente estudo permite-nos afirmar que o capital psicológico da equipa se relaciona 

positivamente com a aprendizagem grupal. Este resultado contribui cumulativamente para o 

conhecimento da relação entre estas duas variáveis, reforçando os resultados que têm vindo a ser 

obtidos noutras investigações (e.g., Rebelo et al., 2018). Ao nível da intervenção, este resultado 

comprova a importância de os gestores estimularem o desenvolvimento das capacidades positivas 

ao nível da equipa, nomeadamente a sua autoeficácia, esperança, otimismo e resiliência, de modo 

a promover o seu capital psicológico, o que, por sua vez, irá estimular o sentimento de que a 

equipa é capaz de perseguir e alcançar os seus objetivos, se envolva ativamente nesse processo e 

faça atribuições positivas acerca do sucesso a alcançar, bem como esteja apta a lidar com possíveis 

obstáculos, encontrando caminhos alternativos. Neste mesmo sentido, e consequentemente, a 

aprendizagem grupal será estimulada, pois o capital psicológico desenvolve condições no seio da 

equipa que a promovem. Efetivamente, o treino e desenvolvimento do capital psicológico tem-se 

revelado muito apelativo às organizações, uma vez que pode ser realizado através de intervenções 

curtas e com poucos custos associados (Luthans et al., 2008). No entanto, a gestão e o 

desenvolvimento do PsyCap grupal devem ser específicos a cada recurso que o compõem, sendo 

por isso necessárias estratégias diversas (Antunes et al., 2013). Por exemplo, Luthans e colegas 

(2008) realizaram um trabalho de treino e desenvolvimento do PsyCap através de intervenções 

online. Para desenvolver a resiliência e autoeficácia, recorreram a uma apresentação automática 

em formato PowerPoint. Nesta, constava um vídeo onde o facilitador (um dos investigadores) 

fazia, primeiramente, a explicação de cada uma das capacidades, bem como poderiam ser 

aplicadas no contexto de trabalho dos participantes. De igual modo, a apresentação incluía 

pequenos excertos de filmes populares, com exemplos de resiliência e de autoeficácia. Na fase 

final da sessão, era solicitado aos participantes que listassem e refletissem sobre algumas 

situações experienciadas no seu trabalho nas quais não se sentiram eficazes e/ou resilientes. 

Depois, foi-lhes pedido para listarem uma série de ações para as situações que referiram e que 

poderiam estar sob o seu controlo direto, de modo a mostrar-lhes que poderiam desenvolver 

cursos de ação alternativos, perante situações que consideravam desafiantes. Para desenvolver a 
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esperança e o otimismo, recorreram a um formato de apresentação semelhante. Primeiramente, o 

facilitador fazia uma breve introdução e pedia aos participantes para escreverem alguns objetivos 

que gostariam de completar e que fossem realistas, desafiantes, aplicáveis ao seu contexto de 

trabalho e pessoalmente valorizados. Após uma discussão e de clarificar o significado de objetivos 

com estas características, o facilitador pedia para os participantes escolherem um dos objetivos 

que tinham escrito, que fosse ao encontro destas características. Depois, era-lhes solicitado para 

dividirem esse objetivo em pequenos passos (i.e., em objetivos mais pequenos). Segundo os 

autores, este exercício impulsiona a dimensão da força de vontade (em inglês, will power), que 

compõe a esperança. Desta forma, os participantes eram incentivados a perceberem que, ao dividir 

um objetivo geral em objetivos mais pequenos, estes tornavam-se mais atingíveis, aumentando as 

expectativas de obter sucesso e, assim, promovendo o otimismo e autoeficácia. 

De igual modo, os resultados apontam para uma relação positiva entre o capital 

psicológico da equipa e a inovação grupal, o que consiste num enriquecimento da literatura, pois, 

que seja do nosso conhecimento, esta relação fora apenas estudada a nível individual (cf. Sameer, 

2018). Em termos de intervenção este resultado comprova, no seguimento do que foi mencionado 

anteriormente, a importância do treino e desenvolvimento do capital psicológico da equipa. 

Assim, para além de promover a aprendizagem grupal, o desenvolvimento dos recursos que 

compõem o capital psicológico poderá estimular a capacidade que a equipa tem de inovar, 

permitindo que o grupo esteja mais confiante nas suas capacidades, apto a enfrentar e a lidar com 

desafios, a pensar em alternativas e a tomar riscos, encarando o futuro com mais otimismo. 

Além disso, o presente estudo, indo ao encontro dos resultados de outras investigações 

(e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001; Sun et al., 2016; Timmermans et al., 2013), comprovou 

que a aprendizagem grupal se relaciona positivamente com a inovação da equipa. Em termos de 

intervenção, os gestores devem promover um clima de segurança participativa que fomente a 

adoção de comportamentos de aprendizagem e, igualmente, fornecer apoio para a inovação. 

Devem assegurar que a equipa tenha objetivos comuns e claros (Bunderson & Sutcliffe, 2002; 

Dixon, 2017), assim como estimular a comunicação, facilitando a acessibilidade à informação e 

à partilha de conhecimento (Heled et al., 2015). Desta forma, incentivam não só os 

comportamentos de aprendizagem das equipas, mas também a sua capacidade de inovar. De igual 

modo, ações de teambuilding poderão permitir trabalhar estes aspetos (e,g, comunicação, 

inovação e um clima mais positivo dentro das equipas). 

Por último, os resultados obtidos apontam para uma mediação da aprendizagem grupal 

na relação entre o capital psicológico e a inovação da equipa. Assim, é igualmente reforçada a 

importância de desenvolver o capital psicológico das equipas, pois, para além de promover de 

forma indireta a inovação, por via da aprendizagem grupal, influencia também a inovação de 

forma direta. Por sua vez, como tem vindo a ser salientado ao longo da presente dissertação, estas 

capacidades são essenciais para o sucesso e sobrevivência das organizações. 

Apesar de já existirem na literatura alguns estudos que analisam as relações entre as 

variáveis sobre as quais a presente investigação se debruçou, o nível grupal ainda se encontra 



Inovação grupal: O papel do capital psicológico e da aprendizagem grupal 31 

pouco explorado. Uma das lacunas no estudo do capital psicológico, referidas por Newman e 

colegas (2014), vai efetivamente nesse sentido de ainda ser pouco estudado nesse nível. Deste 

modo, a presente investigação visa contribuir para o preenchimento dessa lacuna. Além disso, 

estudou uma relação de mediação que ainda não tinha sido analisada anteriormente. De igual 

modo, o facto de este estudo empírico ter sido baseado em equipas de trabalho que atuam 

efetivamente no terreno, em contexto de organizações produtivas, é uma mais-valia. Da mesma 

forma, a dimensão da amostra analisada, com 124 equipas, é também um dos pontos fortes desta 

investigação. 

No entanto, importa salientar que, embora este estudo traga conclusões que contribuem 

para expandir o conhecimento acerca das variáveis analisadas, acarreta também algumas 

limitações. O facto de incidir em processos grupais e estados emergentes, requer a consciência de 

que são fenómenos dinâmicos do funcionamento das equipas e, por isso, de acordo com Mathieu 

e colegas (2017), se relacionam reciprocamente entre si e com os próprios resultados que 

despoletam. Assim, o design transversal adotado pelo presente estudo não permite inferir a 

causalidade empírica entre estas variáveis, ou seja, apesar de ter sido estabelecida direcionalidade 

nas relações, o design do estudo, por si só, apenas suporta relações bidirecionais e não de causa-

efeito. Este aspeto pode abrir portas para que investigações futuras adotem um design 

longitudinal. Além disso, a amostra por conveniência sobre a qual incidiu limita a generalização 

dos resultados e, o facto de se restringir a organizações portuguesas, impede que os resultados 

sejam aplicados a organizações de diferentes países e culturas. Por sua vez, o método de inquérito 

por questionário baseou-se nas perceções dos membros e líderes das equipas e, sendo uma medida 

de autorrelato, está sujeita ao fenómeno de desejabilidade social ou de contaminação. Da mesma 

forma, poderá ter resultado na variância do método comum (common method variance), ou seja, 

num erro sistemático devido ao facto de os dados serem recolhidos através do mesmo método 

(Conway, 2002) e, no caso da inovação e da aprendizagem grupal, através da mesma fonte (líderes 

das equipas). Contudo, foram adotadas algumas medidas que podem atenuar este enviesamento. 

Neste sentido, as variáveis em análise foram recolhidas a partir de duas fontes diferentes (Chang 

et al., 2010) (embora a inovação e a aprendizagem grupal tenham sido avaliadas pelos líderes, o 

capital psicológico foi avaliado pelos membros das equipas). De igual modo, os questionários 

foram divididos em diferentes secções, tendo um título e um pequeno parágrafo para introduzir 

os construtos a analisar (Brewerton & Millward, 2001). Adicionalmente, outra limitação poderá 

relacionar-se com o facto de alguns dos questionários terem sido respondidos na sua versão 

online, numa plataforma informática com a qual os participantes poderiam não estar 

familiarizados. 

Em investigações futuras, para além da adoção de um design longitudinal, seria relevante 

adotar uma abordagem multimétodo, bem como formas de recolha de dados mais objetivas (e.g., 

observação direta, ou entrevistas), para uma melhor triangulação de informação e, igualmente, 

reduzir a possibilidade de enviesamentos dos resultados. 
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Por fim, salienta-se que esta dissertação, para além do contributo e enriquecimento da 

literatura acerca das variáveis analisadas, permite criar oportunidades para estudos futuros que 

venham aprofundar o conhecimento das mesmas e colmatar algumas das lacunas ainda existentes. 
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Anexo A: Questionário dos Membros 

  



Inovação grupal: O papel do capital psicológico e da aprendizagem grupal 42 

 

 

 

 

Declaração de consentimento informado (Participante) 
 

Declaro que tomei conhecimento e fui devidamente esclarecido/a quanto aos objetivos e 

procedimentos da investigação a realizar. Foi-me garantida a possibilidade de, em 

qualquer altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de consequências. Desta 

forma, aceito participar neste estudo e permito a utilização dos dados que, de forma 

voluntária, forneço, confiando nas garantias de confidencialidade e anonimato que me são 

asseguradas pela equipa de investigação, bem como na informação de que não serão 

tratados de forma individual e de que apenas serão utilizados para fins de investigação.  

 

Confirmo □ 

 

____________________, _____ de ________________ 2019 

 

 

 

[Tempo estimado de preenchimento: cerca de 20 minutos] 

O presente questionário insere-se num estudo sobre os processos e os 

resultados dos grupos de trabalho em contexto organizacional. As questões que se 

seguem têm como objetivo conhecer as opiniões e atitudes dos elementos de cada 

equipa no que diz respeito a algumas situações que podem acontecer no seio das 

mesmas.  

Todas as respostas que lhe solicitamos são rigorosamente anónimas e 

confidenciais. Responda sempre de acordo com aquilo que faz, sente ou pensa, na 

medida em que não existem respostas certas ou erradas.  

Leia com atenção as instruções que lhe são dadas, certificando-se de que 

compreendeu corretamente o modo como deverá responder. Note que as instruções 

não são sempre iguais. Antes de dar por finalizado o seu questionário, certifique-se 

de que respondeu a todas as questões. 

 

Muito obrigado pela colaboração! 

 

Cód. Organização: Cód. Equipa: Cód. Individual: 
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PARTE 1 

(Dados demográficos - para fins exclusivamente estatísticos) 

 

Idade: ________                      Sexo:  M □    F □ 

Habilitações literárias: _______________________ 

Já teve formação em trabalho de equipa?  Sim □    Não □ 

Há quanto tempo trabalha nesta organização? Indique, por favor, o número de anos e 

meses ou de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses). _________________ 

Há quanto tempo trabalha nesta equipa? Indique, por favor, o número de anos e meses ou 

de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses). _________________ 

 

 

Tendo em conta que este estudo prevê dois momentos de recolha de dados, insira, por 

favor, as iniciais do seu nome completo de forma a podermos efetuar a correspondência 

da informação recolhida nos dois momentos (reforçamos que este dado será 

exclusivamente utilizado para fins de investigação) 

Iniciais do seu nome completo: ____________________________ 
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PARTE 2 

De forma a garantir uma maior validade dos dados recolhidos, pedimos que responda a todos os 

itens apresentados abaixo pensando na sua equipa formal como um todo. 

Indique-nos, por favor, qual o tipo de comunicação estabelecida entre si e os outros membros da 

sua equipa no último mês. Distribua 100% pelos diversos tipos, considerando que as 

percentagens mais elevadas correspondem aos meios de comunicação que mais frequentemente 

utiliza para comunicar com os restantes membros da sua equipa: 

 

TIPOS DE COMUNICAÇÃO UTILIZADOS Percentagem 

1. Presencial. ___% 

2. Através de videoconferência (comunicação à distância com som e imagem 

– por exemplo skype com som e imagem). 
___% 

3. Através de teleconferência (comunicação à distância somente com som – 

por exemplo telefone/telemóvel ou skype somente com som). 
___% 

4. Através de um serviço de chat (comunicação à distância, somente escrita 

e em tempo real – por exemplo, whatsApp ou messenger do facebook). 
___% 

5. Através de rede social ou forum (comunicação à distância somente escrita, 

sem ser em tempo real – por exemplo, facebook sem chat). 
___% 

6. Através de e-mail. ___% 

7. Através de plataforma eletrónica de partilha de documentos ou gestão de 

agenda (por exemplo, dropbox ou google drive).  
___% 

8. Através de memorandos ou relatórios. ___% 

9. Outro: Qual? ___________________________________ ___% 

TOTAL 100% 
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Capital psicológico da equipa 

Relativamente à sua equipa de trabalho, pedimos-lhe que indique em que medida concorda ou 

discorda das seguintes afirmações, assinalando com uma cruz (x) a opção que melhor se adequa, 

utilizando a seguinte escala (caso verifique que a situação descrita não se aplica, imagine-se numa 

situação hipotética e responda como acha que a sua equipa se sentiria/comportaria nessa situação): 

 

1 

Discordo 
fortemente 

2 

Discordo 

3 

Discordo em 
parte 

4 

Concordo 
em parte 

5 

Concordo 

6 

Concordo 
fortemente 

 

Na nossa equipa… 1 2 3 4 5 6 

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

      

2. … sentimo-nos confiantes ao representar o nosso grupo de trabalho em reuniões com 
a administração. 

      

3. … sentimo-nos confiantes ao contribuir para as discussões acerca da estratégia da 
organização 

      

4. … sentimo-nos confiantes em ajudar a definir objetivos para a nossa área 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 informação a um grupo de colegas.       

7. … se nos encontrássemos numa situação difícil no trabalho, conseguiríamos pensar em 
muitas formas de sair dela. 

      

8. … neste momento, sentimos que estamos a perseguir ativamente os nossos objetivos 
de trabalho. 

      

9. … para qualquer problema existem várias soluções.       

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

11. … conseguimos pensar em várias maneiras de alcançar os nossos objetivos de trabalho 
atuais. 

      

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

      

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

      

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

      

15. … se for necessário, somos capazes de trabalhar por nossa conta.       
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16. …  em geral, costumamos lidar calmamente com as situações mais stressantes do 
trabalho. 

      

17. … conseguimos ultrapassar os momentos difíceis do trabalho, pois já passámos 
anteriormente por dificuldades. 

      

18. …  sentimos que conseguimos lidar com várias coisas ao mesmo tempo.       

19. …  quando as coisas estão incertas, habitualmente esperamos o melhor.       

20. …  se alguma coisa tiver que correr mal para nós no trabalho, então, vai mesmo correr.       

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 que nos irá acontecer no 
futuro. 

      

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

24. …  no que respeita ao trabalho, consideramos que “há sempre luz ao fundo do 
túnel”. 
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Anexo B: Questionário dos Líderes 
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Declaração de consentimento informado (Participante) 
 

Declaro que tomei conhecimento e fui devidamente esclarecido/a quanto aos objetivos e 

procedimentos da investigação a realizar. Foi-me garantida a possibilidade de, em 

qualquer altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de consequências. Desta 

forma, aceito participar neste estudo e permito a utilização dos dados que, de forma 

voluntária, forneço, confiando nas garantias de confidencialidade e anonimato que me são 

asseguradas pela equipa de investigação, bem como na informação de que não serão 

tratados de forma individual e de que apenas serão utilizados para fins de investigação.  

 

 

 

Confirmo □ 

 

____________________, _____ de ________________ 2019 

 

 

 

[Tempo estimado de preenchimento: cerca de 7 minutos] 

 

 

 

 

Cód. Organização: Cód. Equipa: Cód. Individual: 

O presente questionário insere-se num estudo sobre os processos e os resultados dos grupos 

de trabalho em contexto organizacional. As questões que se seguem têm como objetivo conhecer 

a forma como avalia a sua equipa de trabalho, em função de um conjunto de critérios.  

Todas as respostas que lhe solicitamos são rigorosamente anónimas e confidenciais. 

Responda sempre de acordo com aquilo que pensa, na medida em que não existem respostas certas 

ou erradas.  

Leia com atenção as instruções que lhe são dadas, certificando-se de que compreendeu 

corretamente o modo como deverá responder. Certifique-se que respondeu a todas as questões. 

 

Muito obrigado pela colaboração! 
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PARTE 1 

(Dados demográficos - para fins exclusivamente estatísticos) 

 

Idade: ________                      Sexo:  M □    F □ 

Habilitações literárias: ___________________________________________ 

Há quanto tempo trabalha nesta organização? Indique, por favor, o número de anos e meses ou 

de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses). _________________ 

 

Informação relativa à organização: 

Nº. de trabalhadores da organização: Até 10 □     11- 49 □    50 – 249 □    250 ou mais □ 

Sector de atividade da organização: ___________________________________ 

 

Informação relativa à equipa: 

Há quanto tempo se formou a sua equipa? Indique, por favor, o número de anos e meses ou de 

meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses). _________________ 

Há quanto tempo lidera esta equipa? Indique, por favor, o número de anos e meses ou de meses e 

semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses). _________________ 

Nº de elementos da sua equipa (considere somente os elementos da equipa, não se incluindo a si 

próprio): _________ 

Qual é a principal atividade da sua equipa? [assinale a resposta]  

□ Produção  □ Comercial   □ Serviços □ Projeto 

□ Administrativa □ Gestão   □ Outra. Qual?__________________ 

 

 

 

Tendo em conta que este estudo prevê dois momentos de recolha de dados, insira, por favor, as 

iniciais do seu nome completo, de forma a podermos efetuar a correspondência da informação 

recolhida nos dois momentos (reforçamos que este dado será exclusivamente utilizado para fins 

de investigação). 

Iniciais do seu nome completo: ____________________________ 
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PARTE 2 

Indique, por favor, a concentração/dispersão dos membros da equipa que lidera, quanto ao local 

onde realizam o trabalho da equipa durante a maior parte do tempo. Para cada uma das 

seguintes situações, indique, quantos membros da sua equipa trabalham nessa condição. Note 

que o total deve corresponder ao total dos membros que compõem a sua equipa. 

 

 

Inovação Grupal 

O conjunto das seguintes afirmações tem como objetivo continuar a caracterizar a sua equipa 

de trabalho. Neste sentido, diga, por favor, em que medida cada uma delas se aplica à equipa que 

lidera. Assinale com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa ao que lhe é apresentado em cada 

afirmação, utilizando a seguinte escala: 

 

Discordo 

Totalmente 

  

Discordo 

Bastante 

  

Discordo 

Ligeiramente 

Não 

Concordo 

nem 

Discordo 

  

Concordo 

Ligeiramente 

 

Concordo 

Bastante 

  

Concordo 

Totalmente 

1 2 3 4 5 6 7 

 

LOCALIZAÇÃO 
NÚMERO DE 
MEMBROS 
DA EQUIPA 

1. No mesmo espaço físico, nas instalações da organização/empresa onde 
se considera a equipa sediada (e.g., mesma sala, mesmo gabinete,…). 

 

2. Nas instalações da organização/empresa, mas local diferente daquele em 
que se considera a equipa sediada (e.g. diferentes edifícios). 

 

3. Na mesma localidade (e.g., mesma cidade), mas fora das instalações da 
organização/empresa onde se considera a equipa sediada. 

 

4. Em diferentes localidades fora das instalações onde se considera a equipa 
sediada, mas no mesmo país. 

 

5. Em diferentes países, fora das instalações onde se considera a equipa 
sediada. 

 

6. Outra Situação (descreva-a sinteticamente):                                                                                                          

TOTAL  

 1 2 3 4 5 6 7 

1. A equipa é altamente inovadora.         

2. A equipa é rápida na adoção de soluções novas e inovadoras.        

3. A equipa introduz com frequência soluções novas e inovadoras.        
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Aprendizagem grupal 

Solicitamos-lhe, agora, que nos indique em que medida as afirmações seguintes acontecem na sua 

equipa de trabalho, assinalando com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa a cada 

afirmação, 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 2 3 4 5 

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

     

2.   … trabalha com informações ou ideias atualizadas.      

3. … monitoriza ativamente o seu progresso e desempenho.      

4. … faz o seu trabalho sem ter em consideração toda a informação que os 
membros da equipa dispõem. 

     

5. … dedica regularmente tempo para pensar em formas de melhorar o seu 
desempenho no trabalho. 

     

6. … ignora o feedback de outros membros da organização.      

7. … pede ajuda a outros elementos da organização quando existe algo 
com que os membros da equipa não sabem lidar. 

     

 

 


