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APRESENTACAO

As transforma¢des no mundo do trabalho nas ultimas décadas levaram as
organizagdes a enfrentarem altos niveis de competitividade, buscando, assim, encontrar
novas formas de trabalho, inovacdo e producdo. Foi nesse contexto de competi¢do e
necessidade de maior producdo que se configuraram as equipes de trabalho.

O crescente interesse pela compreensdo das equipes no mundo do trabalho levou a
constru¢do de diversos modelos tedricos que buscavam explicar o funcionamento destas
unidades no ambito das organizagdes (Brodbeck, 1996; Gladstein, 1984; Guzzo & Shea,
1992; Hackman, 1987; Sundstron, De Meuse & Futrell, 1990). No Brasil, entretanto,
trabalhos, cujo objetivo seja estudar as equipes do ponto de vista empirico, s3o escassos e
recentes (Machado, 1998; Puente-Palacios; 2002). Tal constatagdo indica a necessidade de
realizacdo de mais pesquisas que investiguem as equipes e as variaveis a elas relacionadas.

Por essas razdes, este trabalho busca contribuir para a constru¢do de um
conhecimento especifico sobre equipes no contexto brasileiro, além de compreender como
algumas variaveis individuais influenciam a efetividade das equipes. A efetividade ¢
considerada a partir da afetividade envolvida no trabalho em grupo.

O presente trabalho esta organizado em nove capitulos, sendo que os capitulos
iniciais trazem os fundamentos tedricos que o sustentam. O primeiro traz as principais
defini¢des e principios referentes as equipes de trabalho. As caracteristicas e conceituagdes
acerca das equipes sdo apresentadas, assim como os principais modelos teodricos de
funcionamento. O segundo, discorre acerca das defini¢des de autoconceito e sua base
historica. Esclarece o leitor a respeito das semelhancas e diferencas existentes entre o
autoconceito e outros construtos auto-referentes. Apresenta, também, a varidvel de maior

interesse dessa pesquisa, o autoconceito profissional. O terceiro capitulo descreve a
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variavel crenca na efetividade, assim como suas principais definicdes e resultados de
pesquisas.

No quarto capitulo, definem-se as variaveis critério da pesquisa. Dessa forma, o
leitor passa a ter conhecimento dos critérios de afetividade que serdo adotados. Sdo
apresentadas as bases teoricas referentes a satisfagdo e ao comprometimento com a equipe.
Os capitulos cinco e seis destinam-se a apresentacio do modelo e procedimentos
metodoldgicos adotados no trabalho. Os resultados sdo apresentados no capitulo sete e
discutidos no capitulo oito. Dessa forma, o leitor toma conhecimento das relagdes que
foram estabelecidas entre as varidveis adotadas na pesquisa.

Por fim, o nono capitulo discute, a luz da teoria e das pesquisas na area, os
resultados encontrados. Sdo apresentadas as principais contribui¢cdes tedricas e praticas,
bem como os pontos fracos do trabalho. Uma agenda de pesquisa é proposta com intuito de

dar continuidade aos estudos e sinalizar possiveis caminhos a serem percorridos por

pesquisadores da area.



I- EQUIPES DE TRABALHO

1.1- Introducéo

O surgimento das organizagdes de trabalho em nossa sociedade acumula longa
historia, mudancas e avang¢os. Em fun¢do de fatores externos e internos, desde o
aparecimento das primeiras industrias até os dias de hoje, muitas transformagdes ocorreram
tanto no modo de produg@o, como na mao de obra, nas tecnologias utilizadas, nos processos
e nos tipos de servigo. Esse dinamismo contribuiu para aumentar a concorréncia e
conseqlientemente a necessidade de constantes atualizagdes e inovagdes.

As equipes de trabalho comegaram a se espalhar pelas organizag¢des por volta dos
anos 80 (Guzzo, 1996; Ilgen, 1999). De acordo com Guzzo, a idéia de que os grupos sio
entidades importantes para as organizagdes foi estabelecida por volta dos anos 70. Apesar
disso, hd muito tempo a compreensdo dos grupos tém sido foco de estudo da Psicologia,
principalmente a Psicologia Social. Os estudos de Hawthorne, na década de 20, chegaram a
destacar a importancia dos grupos nas organizagdes, mas as pesquisas na area declinaram a
partir da década de 30 e somente no final dos anos 70 foram retomadas.

A implantagdo das equipes de trabalho se deu a partir da perspectiva de desempenho
na qual um grupo tem maior conhecimento e expertise para realizar tarefas complexas do
que um individuo sozinho sendo, portanto, os primeiros, mais efetivos (Cordery, 2002). A
no¢do de que as equipes sdo mais eficazes do que os individuos contribuiu para a
disseminag¢do e implementacdo dessa forma de trabalho nas organiza¢des, embora nao
houvesse pesquisa empirica sustentando essa concepgao.

Diversos autores apontam para a influéncia da adocdo dos circulos de qualidade,
desenvolvimento de projetos e forcas tarefa na popularizacdo das equipes no contexto das

organizagoes (Guzzo & Shea, 1992; Guzzo, 1996; Hackman, 1987). Os grupos deixaram de
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ser vistos somente como unidades de suporte social e amizade entre os membros e
passaram a se destacar pela capacidade de possibilitar a redefinicao de escopos nos projetos
e realizacdo de tarefas, bem como potencializar os resultados. Diante desse cenario, muitos
autores acreditam na tendéncia dessa unidade de trabalho continuar sendo adotada cada vez
mais pelas organizacdes.

Como descrito anteriormente, a pesquisa nessa area ndo acompanhou a pratica
organizacional e foi somente a partir dos anos 70 e 80 que o interesse por estudos empiricos
a respeito das equipes comecou a crescer. Esses estudos tinham como foco inicial o
impacto do grupo nas dindmicas e processos intragrupo € no comportamento dos individuos
(Guzzo, 1996). Buscava-se entender como o grupo influenciava as atitudes, as percepcdes e
os comportamentos de seus membros. Recentemente um novo interesse comegou a dominar
as pesquisas. Em funcdo da necessidade das organizagdes estarem sempre a frente no
mercado, inovando e produzindo cada vez mais, as equipes passaram a ser vistas
principalmente pela produtividade e a compreensdo de seu desempenho tornou-se
fundamental. Apesar disso, a falta de conexdo temporal entre pesquisa e pratica indica a
necessidade de se aprofundar o estudo sobre equipes de trabalho e conseqiientemente a sua

compreensdo em todos os aspectos.

1.2 Definic¢des e caracteristicas das equipes de trabalho

Provavelmente em fung¢do de sua complexidade e por se tratar de um tema
recentemente abordado de forma empirica, a definicdo de equipes de trabalho ¢ ampla e
muitas vezes confundida com a de grupos. A partir da década de 80, com o aumento do

interesse pelas equipes de trabalho, diversas defini¢cdes passaram a ser propostas, cada uma



enfatizando diferentes aspectos da constitui¢do dessas unidades, como por exemplo, o
individuo, a tarefa, a organizagdo, dentre outros.

Apesar da existéncia de inimeras definicdes de equipes, elas sdo em sua esséncia
diferentes dos grupos, sendo a diferenciacdo de tais conceitos necessaria e importante para
a compreensdo dos fendmenos que as envolvem. Estabelecendo um continuum que vai do
coletivo ao individual, nas equipes, diferentemente dos grupos, a realizagdo do trabalho
depende mais do esfor¢o coletivo do que do individual; a responsabilidade final ¢
compartilhada por todos os membros; o objetivo de trabalho é comum a todos e a relacao
de trabalho estabelecida com a empresa da qual fazem parte ¢é formalizada e clara
(Albuquerque & Puente-Palacios, 2004).

Essas diferenciagdes mostram que as equipes sdo unidades sociais de desempenho
mais complexas que os grupos, tendo em vista o maior nivel de inter-relagdo entre os
membros, bem como o compartilhamento dos resultados, sejam eles de sucesso ou fracasso.
Guzzo (1996) distingue grupos de equipes e afirma que, apesar de todas as equipes serem
consideradas como grupos, nem todos os grupos podem ser considerados equipes. O termo
grupo ¢ largamente utilizado nas ciéncias sociais para se referir as unidades sociais em que
ndo ha, necessariamente, interdependéncia de trabalho entre os membros, diferentemente
das equipes na realidade organizacional.

Revisando as definicdes dadas a equipes de trabalho, ¢ possivel identificar que
alguns autores utilizam o termo “grupos de trabalho” para se referir a unidades cuja
estrutura ¢ compativel com equipes de trabalho. Por essa razdo, as defini¢des apresentadas
a seguir sdo consideradas referentes as equipes de trabalho.

Arrow e McGrath (1995) definem “grupo de trabalho” como um padrao complexo

de relagdes dindmicas entre um conjunto de pessoas que utiliza determinada tecnologia para
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atingir resultados comuns. Tal defini¢do enfatiza os membros, 0s objetivos e a tecnologia
como aspectos fundamentais que caracterizam os grupos de trabalho.

Para Hackman (1987) uma “equipe de trabalho” consiste em um grupo de pessoas
que trabalham interdependentemente para resolver problemas ou realizar trabalhos
especificos. S@o sistemas sociais com fronteiras e papéis diferenciados entre os membros.
Ja Sundstron, De Meuse e Futrell (1990), definem uma “equipe” como conjunto de
individuos interdependentes que compartilham responsabilidades para atingir objetivos
especificos em uma organizagdo. Essas duas definigdes enfatizam a interdependéncia entre
os membros e os seus resultados como aspectos importantes, assim como a definicdo de
Guzzo e Dickson (1996). A definicdo desses autores, apesar de mais ampla, também
destaca esses aspectos. Para eles, “grupo de trabalho” ¢ um conjunto de individuos que
identificam a si proprios e sdo identificados por outros na organizagdo como membros de
uma entidade social. Além disso, sdo interdependentes, em funcdo das tarefas que
executam, e seus resultados afetam outros sistemas.

Machado (1998), em sua revisdo bibliografica, propde um conceito de “grupo de
trabalho” mais amplo que abrange aspectos das defini¢des de diversos autores. Segundo
ela, as equipes sdo definidas como:

Um sistema de relagdes dindmicas e complexas entre um grupo de pessoas, que

identificam a si proprias e sdo identificadas por outras pessoas dentro da

organizagdo como membros de um grupo relativamente estdvel, que interagem e

compartilham técnicas, regras, procedimentos e responsabilidades, utilizados para

desempenhar tarefas e atividades com a finalidade de atingir objetivos mutuos

(Machado, 1998, p.7).



Por considerar a definicdo acima mais abrangente e completa, ja que aponta o
carater sistémico da equipe, a interdependéncia entre os membros, o reconhecimento desta
perante a organizac¢ao, o comportamento dos membros, o uso de técnicas ¢ procedimentos
proprios na realizagdo de tarefas, visando atingir objetivos comuns, o presente trabalho
adotara a conceituagdo de Machado (1998) ao se referir as equipes de trabalho. Apesar de
compreender que grupos de trabalho e equipes sdo construtos diferentes, os dois termos
serdo utilizados de maneira similar para facilitar o desenvolvimento do texto.

Compreender como as equipes de trabalho funcionam e quais varidveis estdo
relacionadas a elas envolve entender suas caracteristicas, processos, tipos e funcdes.
Albuquerque e Puente-Palacios (2004) apresentam algumas caracteristicas dos grupos que
sdo essenciais para compreensdo do funcionamento das equipes. Apontam as normas
(formais ou ndo) como sendo padrdes de comportamentos desejaveis e que devem ser
seguidos para um bom funcionamento das atividades do grupo. Da mesma forma, os
papéis, desempenhados por cada membro devem ser claros e especificos ja que estruturam
e organizam as relagdes entre os individuos. Além disso, salientam a existéncia de
liderancas (formais ou ndo), bem como o status dos lideres. Segundo esses autores, o
reconhecimento social fornecido a um membro determina o nivel de influéncia que esse
membro exercerd sobre os demais.

Todos esses elementos devem ser considerados conjuntamente com os processos de
comunicagao intragrupal, visto que a troca de informagdes € fundamental para que o grupo
consiga atingir os seus resultados. Percebe-se, pois, que nas equipes a natureza das relagdes
existentes entre os membros ¢ diferente da existente nos grupos e isso se d4 em funcao das
proprias caracteristicas dessas unidades de trabalho. As relacdes estabelecidas com a

organizagdo, geralmente, sdo mais claras e formais e as equipes possuem objetivos
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especificos a serem atingidos, assim como niveis de qualidade e prazos a serem respeitados.

O alcance desses objetivos dependera de uma série de fatores, dentre eles, o tamanho ¢ a

composi¢ao do grupo, assim como a correspondéncia entre a quantidade de membros ¢ as

tarefas designadas (Albuquerque & Puente-Palacios, 2004).

Ivancevich e Matteson (1999) descrevem que, em relagdo a composi¢ao, as equipes
podem ser homogéneas ou heterogéneas. Nas primeiras, 0os membros possuem
caracteristicas similares que podem ser demograficas (género, idade, raga), habilidades,
experiéncia, ou ainda, estilos de personalidade. J4 nas equipes heterogéneas, essas
caracteristicas diferem entre os membros. Os autores ressaltam que ambas possuem
vantagens e desvantagens. A pertinéncia da homogeneidade ou heterogeneidade de
caracteristicas individuais dependera dos objetivos, atividades, estrutura da propria
organizagdo e natureza das normas da equipe.

Para Nadler, Hackman e Lawler (1979), nas organizagdes, podem-se encontrar
diversos tipos de grupos. Sao eles:

a) Grupos de trabalho — conjunto de pessoas que trabalham interdependentemente para
gerar um resultado unico.

b) Equipes interdisciplinares — tipo de grupo de trabalho onde individuos, apesar de terem
suas responsabilidades claras e independentes na organizagdo, sdo selecionados para
trabalharem juntos, temporariamente, para resolver um problema ou tarefa especifica que
requer diferentes habilidades.

¢) Grupos de gerenciamento — grupo de pessoas que compartilham a responsabilidade de
gerenciar uma unidade organizacional. Tem altas responsabilidades que envolvem

tomadas de decisdo.



d) Grupos informais — conjunto de pessoas que compartilham interesses, aspiragdes e
objetivos e ndo sdo formalizados pela organizagdo onde se inserem.

e) Grupos de treinamento — tém o tempo de duragdo curto e sdo formados com fins
educacionais e de aprendizagem dentro da organizagao.

f) Grupos demograficos — sdo constituidos por pessoas que compartilham caracteristicas
demograficas em comum, como por exemplo, idade, género e classe social. Esses grupos
geralmente ndo interagem entre si para realizagdo de algum trabalho especifico, mas
servem como um poderoso ponto de referéncia para seus membros em determinados
momentos da existéncia da organizagao.

As classificagdes desses autores apontam aspectos importantes que devem ser
considerados. A partir da definicdo de equipes adotada no presente trabalho, percebe-se
que, dentre os tipos de grupos descritos, somente os grupos de trabalho, as equipes
interdisciplinares e os grupos de gerenciamento podem ser considerados equipes
propriamente ditas. As outras classificacdes referem-se a grupos sociais que existem nas
organizagdes e também sdo fundamentais para seu funcionamento e efetividade.

Para Arrow e McGrath (1995), os grupos nas organizacdes podem se classificar em
trés tipos, considerando seus elementos constitutivos - membros, projetos e tecnologia:

1) Forga tarefa — grupos formados para cumprir uma tarefa especifica. Geralmente tém
curta duracdo e se desfazem quando o projeto acaba. A relagdo mais importante nesse
caso ¢ entre 0 membro ¢ a tarefa.

2) Equipes — sdo as equipes propriamente ditas. Surgem com o objetivo de executar um
projeto de longa duragdo. S3o compostas por pessoas com aptiddoes e habilidades
especificas. Nesse caso, a relagdo mais importante ¢ entre 0 membro e a tecnologia

utilizada e entre membro-membro. As relagdes interpessoais sdo fundamentais para um
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bom funcionamento desse tipo de grupo, embora essa caracteristica ndo as diferencie
dos outros tipos propostos.

3) Tripulagdes — grupos cujo objetivo principal ¢ desenvolver um conjunto de técnicas
direcionadas para um propdsito especifico. Necessitam de membros com habilidades
altamente especificas e existe uma forte relacdo entre tecnologia e tarefa, bem como
membro e tarefa. Podem ser de curta ou longa duragao.

Uma andlise das duas classificagdes apresentadas permite identificar algumas
semelhancas nas proposigoes dos autores. Apesar de utilizarem termos diferentes, ¢
possivel verificar que foram levados em consideracdo diversos fatores que caracterizam as
equipes, como as habilidades dos membros e a interdisciplinaridade. Nadler et al. (1979)
ndo relacionam o tempo de duracdo dos trabalhos em sua tipologia. Apenas citam que as
equipes interdisciplinares sdo temporarias e, nesse sentido, a definicdo desses autores se
aproxima, em alguns aspectos, da definicdo de equipes de Arrow e McGrath. Esses tltimos
consideraram somente os grupos que sdo equipes de trabalho e, por esse motivo, sua
classificagdo ¢ mais objetiva e util para compreensdo dessas unidades.

Segundo Nadler et al. (1979), as equipes exercem diversas fung¢des, como, por
exemplo, promover oportunidade para aplicagdo de multiplas habilidades na realizac¢do de
uma mesma tarefa. Geralmente atividades mais complexas exigem diferentes
conhecimentos para sua realizagdo e nem sempre um Unico individuo os possui. Nas
equipes busca-se maximizar a possibilidade de discussdo de diferentes pontos de vista antes
da tomada de uma decisdo permitindo, assim, analises mais profundas da situacdo em
questdo. Além disso, elas funcionam como um sistema social de controle eficiente que

auxilia a organiza¢do a manter suas regras e politicas. Nesse sentido, a implementacdo de
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mudangas organizacionais se torna mais viavel se tiver o apoio dessas unidades, bem como
favorece a transmissao de valores e da cultura a novos membros.

Esses mesmos autores apontam que, em relagdo aos membros, as equipes auxiliam
no aprendizado sobre o ambiente organizacional, além de possibilitarem o
autoconhecimento. Nesse caso, funcionam como fonte de informagdes externas que fazem
com que o individuo observe as reacdes dos seus pares em relacdo a seus proprios
comportamentos. Tais observacdes levam a avaliagdes que o ajudam a se conhecer melhor,
bem como construir uma imagem sobre si mesmo. Por fim, o fato de pertencer a um grupo
permite o aprendizado de novas habilidades e a satisfacdo de necessidades relacionadas ao
convivio social.

E importante ressaltar, entretanto, que a adogdo de equipes nem sempre é fator de
sucesso. Hackman (1987) chama atencao para os riscos do trabalho em grupo. Segundo ele,
essa forma de trabalho pode levar ao desperdicio de tempo e energia dos membros ao invés
de potencializé-la, pode gerar conflitos entre os membros, prejudicando o seu desempenho
e pode também frustrar e estressar os seus integrantes. Além disso, o grupo pode tomar
decisdes erradas que levam a sérias conseqiiéncias.

Questdes como as apontadas mostram a relevancia dessa forma de trabalho e a
importancia da compreensdo do seu funcionamento. Diversos aspectos devem ser
considerados, pois, ao se estruturar uma equipe de trabalho. E preciso definir bem os seus
objetivos, suas tarefas, as habilidades dos membros, as normas, o estabelecimento de
papéis, seu desenvolvimento e os sistemas de recompensa para, a partir dai, apontar qual
tipo de equipe melhor pode desempenhar e alcangar o resultado esperado.

Uma vez compreendido o conceito de equipes, suas principais caracteristicas, tipos

e funcdes no contexto das organizagdes, torna-se possivel abordar o tema que, como
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descrito anteriormente, tem sido mais recentemente estudado — a efetividade das equipes de
trabalho. A seguir, serdo descritos alguns dos principais modelos sobre efetividade e

funcionamento das equipes.

1.3 A efetividade das equipes de trabalho — modelos tedricos

A efetividade das equipes de trabalho tem sido medida em fungdo de diferentes
variaveis. Autores como Hackman (1987), Sundstron, De Meuse e Futrell (1990), Gladstein
(1984), Guzzo ¢ Shea (1992) e Brodbeck (1996) desenvolveram modelos tedricos que
auxiliam a compreender os preditores do desempenho de equipes. Esses modelos se
baseiam na teoria sistémica representada pela estrutura basica proposta por McGrath
(1964), citado em Puente-Palacios (2002), que identifica os elementos insumo (input),
processo (process) e produto (output) como fazendo parte do funcionamento de grupos de
trabalho.

De acordo com esse modelo, a efetividade final da equipe seria uma funcao de
desempenhos intermedidrios que ocorrem ao longo da existéncia do grupo. Ilgen (1999)
cita algumas varidveis, medidas nas pesquisas, para cada elemento da estrutura.
Caracteristicas da tarefa e da equipe, alguns elementos do contexto, bem como os
individuos que compde o grupo sdo exemplos de variaveis de input. O processo inclui
geralmente interagdes entre os membros, comunicacdo, coordenacdo e mecanismos de
influéncia interpessoal, como a lideranga. Por fim, os resultados (outputs) consideram a
realizagdo da tarefa propriamente dita e questdes socioemocionais.

Apesar de haver certa convergéncia entre os autores em relagdo a essas
caracteristicas, pesquisas tém utilizado as mesmas varidveis para se referir a construtos que

29 ¢e

sdo diferentes, como ¢ o caso da “performance”, “efetividade” e “produtividade”. Faz-se
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necessario, portanto, distingui-los antes da apresentagdo dos principais modelos teoricos
sobre efetividade encontrados na literatura. Tal distingdo objetiva mostrar ao leitor a
especificidade de cada um dos construtos, o que favorece a compreensdo das propostas
contidas nos modelos explicativos.

Campbell e Campbell (1988, citados por Brodbeck, 1996) fornecem um
delineamento consistente em relacdo a tais construtos. Segundo os autores, a “performance”
se refere a um conjunto de comportamentos relevantes utilizados para alcangar objetivos
especificos, enquanto a “efetividade” é o grau em que os resultados da performance se
aproximam dos objetivos especificos; e a “produtividade” é a eficiéncia de um nivel
particular de efetividade.

Nesse sentido, a performance ou o desempenho estd mais relacionada aos
comportamentos dos membros do grupo, ou seja, ¢ tudo aquilo que os individuos fazem
para alcangar os resultados esperados. A efetividade, por sua vez, diz respeito a relagdo
entre os resultados dos desempenhos e os objetivos da equipe, ou seja, em que medida esses
resultados se aproximam do que era esperado. Ja a produtividade se refere a eficacia do
resultado.

Essas distingdes sdo fundamentais, pois avaliar diferentemente esses construtos
permite verificar se eles estdo correlacionados entre si e como se da essa relagdo. Os
principais modelos sobre efetividade utilizam diferentes varidveis para mensurar cada um
desses fendmenos. Antes, porém, de comparar as dimensdes propostas por cada autor, serdo
apresentados, cronologicamente, alguns modelos teoricos que tratam da efetividade das
equipes de trabalho.

Os modelos sobre efetividade de equipes consideram caracteristicas de diferentes

niveis (individuo, grupo e organizagdo) ao explicar o desempenho dos grupos de trabalho.
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Alguns aspectos como caracteristicas individuais, composi¢do do grupo, comunicagio,
suporte, disponibilidade de recursos, estrutura das tarefas, sinergia, habilidades individuais,
cultura organizacional e interdependéncia das tarefas podem ser verificados. Com excecao
dos modelos de Sundstrom et al. (1990) e Brodbeck (1996), todos os outros foram testados
empiricamente. Com algumas altera¢cdes nos modelos originais, a proposta desses autores
serve como referéncia para o estudo dessas unidades de desempenho e auxilia a

compreensdo da efetividade em equipes de trabalho.

Modelo de efetividade baseado na tarefa do grupo de Gladstein

Partindo da premissa que equipes com comportamentos voltados para manutengdo
do grupo, habilidades para tomada de decisdo e comunicagdo com outros grupos tendem a
ser mais efetivas, Gladstein (1984) desenvolveu um modelo sobre efetividade das equipes.
Foi um dos primeiros modelos a abordar a efetividade fora dos laboratérios. A partir dele
diversos outros foram elaborados. O modelo segue a estrutura insumo-processo-saida e
considera diferentes niveis de anélise, contemplando variaveis do grupo e da organizagao.

No modelo representado na Figura 1, as varidveis de entrada sdo descritas nesses
dois niveis, sendo compostas por quatro conjuntos de caracteristicas. O nivel do grupo
engloba a composi¢ao em que sdo avaliadas as habilidades, a heterogeneidade, o tempo no
grupo e o tempo na organizagdo de seus membros e a estrutura, com os papé€is e a clareza
dos objetivos, as normas de trabalho, o controle sobre a tarefa, o tamanho da equipe e a
lideranca formal. O nivel da organizacdo, por sua vez, ¢ composto pelo conjunto
disponibilidade de recursos, que inclui apoio técnico, treinamento ¢ mercado e estrutura
organizacional com aspectos como as recompensas para o desempenho ¢ o controle da

supervisdo. Observa-se no modelo que as varidveis de entrada exercem influéncia direta e
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indireta, por meio dos processos, sobre a efetividade. As variaveis de processo se referem
as agOes intragrupais e intergrupais que transformam recursos em produtos. Dessa forma,
além de se considerar as relagcdes entre os membros da equipe, necessarias para obtencao

dos resultados, considera-se também o contato do grupo com outros grupos, ressaltando a

foR)

importancia da troca de informagdes. Os processos do grupo incluem abertura
comunicagdo, suporte, conflito, estratégias de discussdo, contribui¢cdes individuais e
administracao de limites.

A tarefa, uma outra variavel de processo, também ¢ apresentada. A autora acredita
que somente os comportamentos usados para realizar as tarefas ndo sdo suficientes para
dizer se a equipe ¢ efetiva ou nio. E necessario conhecer também os tipos das tarefas, pois
os individuos vivenciam diferentes experiéncias dependendo desse tipo. Nesse modelo, as
tarefas sdo classificadas quanto a sua complexidade, interdependéncia e incerteza
ambiental. Para ela, a relacdo existente entre os processos grupais e a efetividade ¢
moderada pelo tipo de tarefa, de maneira tal que, tarefas mais complexas exigem dos
membros uma interagdo maior e defini¢do de estratégias de resolugdo, enquanto tarefas
simples podem ser realizadas por meio de procedimentos padronizados sem a necessidade
de discussdo. Por fim, a efetividade ¢ medida em fun¢do da performance da equipe e da
satisfacdo das necessidades entre membros e grupo. O modelo pode ser observado na

Figura 1, que ¢ apresentada a seguir.
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Nivel do Grupo

Composi¢ao

- Habilidades necessarias
- Heterogeneidade

- Tempo na organizagao

- Tempo na equipe Tarefas do grupo
- Complexidade
Estrutura - Incerteza ambiental
- Claridade do objetivo e - Interdependéncia
papel

- Normas de trabalho
- Controle de tarefas

Processos Grupais

- Tamanho da equipe - Abertura 4 comunicagio ..
- Lideranca formal - Suporte > E;etfl‘\“dade
» - Conflit -Performance
ont ON . - Satisfacdo
- Discussao de estratégias

Nivel da Organizacao

- Inputs individuais

Disponibilidade de - Administragdo de limites

Recursos

- Oportunidades de
treinamento

- Crescimento do mercado

Estrutura Organizacional
- Recompensas
desempenho/grupo

- Controle da supervisdo

Figura 1- Modelo geral da efetividade dos grupos de trabalho (p. 509, Gladstein, 1984).

O modelo tedrico foi sustentado parcialmente, quando testado empiricamente, ja
que nao foi encontrada relacdo entre todas as varidveis esperadas. Relacdes mais fortes
foram encontradas entre varidveis de estrutura e processo (0s processos intragrupo e
administracdo de limites se correlacionaram significativamente com lideranca e
estruturacdo das atividades), processo e efetividade (abertura & comunicacdo e suporte se
associam com satisfagdo e performance) e estrutura e efetividade (lideranga se associou
com satisfagdo e performance). Nao foi encontrado suporte para o papel moderador da
variavel tarefas do grupo. Esse resultado pode ter sido funcdo da pouca variancia da tarefa

nas equipes utilizadas na testagem.
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Apesar do modelo tedrico ndo ter se sustentado na integra, muitas relagdes
importantes foram encontradas. A proposta da autora serviu como referencial para os
modelos seguintes e introduziu a variavel tarefa, que passou a ser estudada em muitos
outros modelos. Além disso, mostrou a necessidade da realizagdo de pesquisas para a

compreensdo do funcionamento das equipes.

Modelo normativo de Hackman

Hackman (1987) apresenta um modelo explicativo da efetividade das equipes de
trabalho baseado na estrutura insumo-processo-saida. Ressalta, entretanto, que a relacao
entre as variaveis consideradas nessa estrutura nem sempre ¢ linear e, no caso das equipes,
podem se dar de diferentes maneiras, as quais serdo exploradas a seguir.

Seu modelo tem o objetivo de identificar os fatores que tem mais poder para
aumentar ou diminuir a efetividade e ¢ aplicavel a grupos com fronteiras e tarefas bem
definidas, inseridos no contexto organizacional. O autor critica os modelos descritivos
utilizados para explicar o funcionamento das equipes e defende que, para a realidade das
organizagoes, a constru¢do de modelos normativos € mais util ja que estes sdo voltados para
aplicacdo pratica. Para que isso seja possivel, € necessario, entretanto, adotar varidveis que
exercam influéncia significativa nos grupos, além de serem potencialmente manipuldveis e
acessiveis.

Segundo Hackman (1987), muitas organiza¢des ndo tém bem definidos os critérios
para avaliar suas equipes, ou seja, verificar se elas alcangcaram ou ndo seus objetivos. Por
isso ele propoe trés critérios de efetividade. Sao eles:

- aceitacdo dos resultados atuais do grupo (devem seguir padrdes de qualidade

determinados);
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- capacidade dos membros em continuarem trabalhando juntos (permanéncia,

existéncia do grupo ao longo do tempo);

- impacto da experiéncia grupal para os individuos (as experiéncias do trabalho em

grupo devem resultar em satisfacdo das necessidades pessoais, experiéncias e
reacgdes positivas).

A aceitacdo dos resultados geralmente se da pelos gerentes ou clientes e ¢ medida
em termos de produtividade, por exemplo, numero de carros produzidos ou volume total de
vendas. Esse indicador quantitativo tem sido tradicionalmente utilizado pelas empresas por
ser de facil mensuragao. Nem todas as equipes, entretanto, possuem produtos tangiveis.
Muitas vezes a natureza de suas tarefas, bem como o resultado final, sdo mais complexos e
menos perceptiveis.

Hackman inova no seu modelo, pois, além dos indicadores relacionados aos
resultados, ele inclui critérios pessoais e sociais, ja que somente os primeiros nao garantem
a efetividade de uma equipe. Segundo ele, a performance do grupo depende do: a) nivel de
esfor¢o coletivo para realizar uma tarefa; b) habilidades e conhecimentos especificos dos
membros; e ¢) estratégias adotadas para atingir os resultados. A partir dai, trés varidveis sdo
consideradas fundamentais para se compreender a efetividade. Primeiramente, considera-se
o desenho do grupo que inclui a estrutura da tarefa, a composi¢ao do grupo e as normas de
funcionamento adotadas para regulacdo de comportamentos. Posteriormente, o contexto
organizacional que engloba os sistemas de recompensa adotados, o acesso a informagdes,
sistemas de treinamento e disponibilidade de recursos materiais. Por fim, a sinergia que diz
respeito as interagdes sociais utilizadas para realizar as tarefas. Cada uma dessas variaveis
sera impactada pelos critérios descritos acima (nivel de esfor¢o, conhecimento, habilidades

€ normas).
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A Figura 2 apresenta o modelo de Hackman (1987). E possivel observar que alguns
conjuntos de varidveis sdo apresentados. O contexto organizacional, o desenho do grupo e
0s recursos materiais sdo considerados insumos, enquanto a sinergia e os critérios de
performance sdo variaveis de processo. Os resultados, a capacidade de permanecer junto e a
satisfacdo de necessidades individuais s3o os critérios de efetividade apresentados

anteriormente.

Recursos Materiais
- Suficiéncia de recursos
materiais para o

desempenho

Contexto Organizacional
- Sistemas de recompensas

- Sistema educacional
- Sistema de informacdes

Desenho do Grupo

- Estrutura das tarefas

- Composicdo do grupo
- Normas do grupo sobre

Critérios de Efetividade

- Nivel de esforco na
realizagdo das tarefas

- Conhecimentos e
habilidades aplicados

- Adequagao/estratégias de
desempenho

Efetividade do grupo

- Resultados aceitaveis

- Capacidade do grupo
de se manter unido

- Satisfagdo de
necessidades pessoais

processos de desempenho

Sinergia

- Redugdo dos
processos de perda

- Criag@o de processos
de ganho

Figura 2 — Modelo normativo de Hackman (p. 331, Hackman, 1987).

Com objetivo de verificar a validade empirica da proposta de Hackman (1987), em
1988, Machado desenvolveu uma pesquisa para testar esse modelo. Como resultado, a
autora encontrou um modelo reestruturado, relativamente diferente do primeiro. A maioria
dos componentes de desenho, sinergia e critérios de efetividade foi agrupada em um tnico
fator denominado organizacéo do trabalho em equipe. O fator contexto organizacional, de

Hackman, praticamente se manteve ¢ foi denominado contexto externo a equipe. A
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efetividade propriamente dita ficou composta por critérios de auto e hetero-avaliacdo,
denominando-se grau de aceitagdo dos resultados. Para Machado (1998), a principal
diferenca entre os dois modelos esta no fato dos fatores mais dinamicos (sinergia e critérios
de efetividade) nao terem se configurado independentemente. Apesar dessas diferengas, o
modelo reestruturado, manteve o desenho insumo-processo-saida, mesmo considerando que
as variaveis de insumo impactam diretamente na saida. Tal constatagdo confirma o que foi
descrito por Hackman (1987) em relagdo a dindmica existente nessa estrutura. Apesar da
ndo confirma¢do do modelo de Hackman, suas contribui¢cdes continuam validas e em um
modelo composto por um grande nimero de variaveis sendo, portanto, complexo, era de se

esperar que diferengas surgissem.

Modelo de efetividade de Shea e Guzzo

Com intuito de explicar o funcionamento das equipes de trabalho, em 1987, Shea e
Guzzo desenvolveram um modelo teérico explicativo da efetividade. De acordo com esse
modelo, a efetividade ¢ considerada conseqiiéncia de trés fatores: a) interdependéncia de
resultados; b) interdependéncia de tarefas; e c) poténcia (Guzzo & Shea, 1992). Cada uma
dessas variaveis interage entre si € com outras para explicar a efetividade das equipes. O
modelo segue a estrutura insumo-processo-saida e considera esses trés fatores como
caracteristicas de processo.

Seguindo a tendéncia dos modelos anteriores, as varidveis de entrada sdo
apresentadas no nivel organizacional, incluindo o contexto (tecnologia, sistemas de controle
e historia da organizagdo) e a disponibilidade de recursos, e no nivel grupal, incluindo os

fatores internos ao grupo e a natureza e alinhamento dos objetivos.
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As variaveis de processo sdo definidas de diferentes formas, ja que sdo consideradas
construtos independentes. Para os autores, a interdependéncia de resultados existe quando
ha um compartilhamento dos resultados pelo grupo. Em outras palavras, significa dizer em
que medida os ganhos ¢ as perdas decorrentes do trabalho dependem dos desempenhos dos
outros membros da equipe (Guzzo & Shea, 1992). Van der Vegt e Van de Vliert (2002)
acreditam que a interdependéncia de resultados estd relacionada a existéncia de metas em
comum e recebimento de feedback coletivo. Os autores do modelo defendem que quanto
maior a importancia e o numero de conseqiiéncias advindos do desempenho da tarefa,
maior serd a interdependéncia de resultados. Segundo eles, essa variavel esta relacionada
diretamente a efetividade, de tal forma que altos niveis de interdependéncia de resultado
tendem a aumentar a efetividade.

A segunda variavel de processo, definida como interdependéncia de tarefas, ndo
esta diretamente relacionada & efetividade. E vista como um elemento que modera a relagio
entre esta e a interdependéncia de resultados. Diz respeito a extensdo em que os membros
devem interagir e depender uns dos outros para realizar seus trabalhos (Guzzo & Shea
1992). Para os autores, a distribui¢do de tarefas que estimulam a competicdo entre os
membros aumenta a produtividade, quando a interdependéncia de tarefas ¢ baixa. Por outro
lado, quando a interdependéncia ¢ alta, a distribui¢do de tarefas ndo competitivas aumenta a
performance.

A ultima, ¢ ndo menos importante variavel de processo, ¢ a poténcia, que pode ser
definida como a crenga coletiva sobre a efetividade do grupo. Segundo Guzzo e Shea
(1992), quanto maior for a crenca de que o grupo ¢ efetivo, mais ele tende a ser. O senso de
poténcia esta relacionado com experiéncias anteriores da equipe, de sucesso ou de fracasso.

Nesse modelo, a efetividade foi medida utilizando auto e hetero-avaliagdes, além de
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indicadores “duros” como valores em dinheiro referentes ao volume de vendas (Guzzo et
al. 1993). Além desses, Guzzo ¢ Campbell (1990, citados por Guzzo & Shea, 1992),
apontam outras variaveis como sendo importantes na determinacao da efetividade. Sao elas:
disponibiliza¢ao de recursos organizacionais, alinhamento dos objetivos da equipe com os

da organizacgao e sistemas de recompensas. O modelo estd demonstrado na Figura 3.

Nivel Organizacional

e Contexto Organizacional

- Tecnologia > Interdependéncia de

tarefas
- Sistemas de controle: ..
Sistema de recompensas Interdependéncia de L » Efetividade
resultados
TA A
e Recursos

Nivel grupal

Poténcia

o Fatores internos ao grupo g

e Natureza e alinhamento dos
objetivos

Figura 3 — Modelo de efetividade apresentado de Guzzo e Shea (p. 38, Puente-Palacios, 2002).

Diversas pesquisas foram realizadas posteriormente com intuito de compreender
melhor as varidveis do modelo. Pesquisas sobre poténcia t€ém demonstrado diferentes
formas de medida para esse construto, além de verificarem que ela, ndo s6 media algumas
relacdes, como também modera outras (Gevers, Eerde & Rutte, 2001; Gibson, Randel &
Earley, 2000; Jung & Sosik, 2003). Ja as pesquisas sobre interdependéncia tém verificado
que as duas formas da variavel (resultados e tarefas) atuam juntas na influéncia sobre a

efetividade, de maneira tal que, altos niveis de interdependéncia de tarefas e de resultados
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explicam o aumento na efetividade (Puente-Palacios & Borges-Andrade,2005; Van der
Vegt, 1998; Van der Vegt, Emans & Van de Vliert, 2001).

O modelo desses autores ¢ considerado por Puente-Palacios (2002) como
parcimonioso, tendo em vista a reducdo da quantidade de preditores, se comparado com os

modelos anteriores. Tal redugdo, entretanto, ndo significa que outras caracteristicas deixem

de ser consideradas importantes.

Modelo Ecolégico de Sundstron, De Meuse e Futrell

A proposta dos autores parte de uma perspectiva em que as equipes podem ser mais
bem compreendidas se forem consideradas as relagdes entre seus processos internos e
externos. E considerado um modelo ecolédgico, pois se tem o intuito de chamar atengdo para
a variedade de relagdes existentes entre as equipes € as organizacdes. Nessa concepcao
teorica a efetividade ¢ explicada a partir de trés conjuntos de varidveis: contexto
organizacional, fronteiras e desenvolvimento da equipe.

O primeiro elemento do modelo é o contexto organizacional e diz respeito as
caracteristicas do ambiente externo que influenciam as equipes, como os sistemas de
recompensa e treinamento. Segundo a estrutura insumo-processo-saida, observada nesse
modelo, essas variaveis sdo consideradas de entrada. Observa-se que, diferentemente de
outros modelos, as variaveis de insumo contemplam caracteristicas de apenas um nivel de
analise, a organizacao.

O segundo elemento é composto pelas fronteiras que separam e ligam as equipes as
suas organizagdes. Sdo caracteristicas que diferenciam o trabalho do grupo de outras
unidades e servem como barreiras reais ou simbdlicas para trocas externas de informagdes,

pessoas, produtos, etc. Ao mesmo tempo em que as fronteiras permitem a integragdo da
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equipe com o sistema mais amplo, por meio da coordenagdo e sincronia com gerentes,
clientes e membros, elas diferenciam o grupo em relagdo aos outros.

O terceiro elemento ¢ o desenvolvimento da equipe que inclui varidveis como
processos interpessoais, normas, coesao e papéis. Segundo os autores do modelo, ndo ha
um padrdo de desenvolvimento que sirva para todas as equipes, pois sua evolugdo ao longo
do tempo depende de diversos fatores, entre eles, as caracteristicas da tarefa e os resultados
a serem atingidos. Portanto, essas caracteristicas foram incluidas como critérios de
desenvolvimento por serem consideradas estruturais em todas as equipes.

A efetividade no modelo ¢ medida em fungdo do desempenho e da viabilidade.
Segundo eles, o desempenho refere-se a aceitagdo dos produtos pelos consumidores
externos e internos, enquanto a viabilidade diz respeito a satisfacdo dos membros e da
possibilidade de continuidade do grupo no futuro e sdo, portanto, critérios similares aos
defendidos por Hackman (1987).

Sundstron et al. (1990) definem seu modelo como vago em relagdo as dindmicas
temporais e causais existentes entre seus elementos, refletindo a premissa de que a
efetividade ¢ mais um processo do que um estado final. Nesse caso, os elementos
apresentados estabelecem uma interdependéncia reciproca entre si, em que todos
influenciam e sdo influenciados uns pelos outros. Essa caracteristica peculiar torna a
proposta desses autores ampla e de dificil testagem empirica, j& que as relagdes

estabelecidas sdo imprecisas e ndo muito claras. O modelo pode ser observado na Figura 4.
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Contexto Organizacional é

cul Efetividade
- Cultura da equipe
- Desenho da Fronteiras v A
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- Claridade da missdo
- Autonomia - Diferenciacdo da Performanc
. - e
- Feedback performance equipe Desenvolvimento da equipe
- Recompensas / - Integragdo externa
reconhecimento o
- Treinamento {) () - Processos interpessoais () - Viabilidade
- Ambiente fisico - Normas
- Coesdo
- Papéis

Figura 4 — Modelo ecologico de efetividade de equipes (p. 122, Sundstron et al., 1990).

Modelo de critérios de Brodbeck

O modelo de Brodbeck (1996) apresenta uma organizacao estrutural diferente dos
modelos anteriores. Ele ndo segue a estrutura insumo-processo-saida e tem por objetivo
principal explicar a relagdo existente entre performance e efetividade das equipes. Os
modelos que adotam a estrutura basica buscam compreender os determinantes da
efetividade dos grupos em termos de entrada, processamento e, por fim, saida. No modelo
de critérios, entretanto, ndo ha essa preocupagdo preliminar. Busca-se compreender os
fatores situacionais que determinam a efetividade e sua relacdo com a performance. O autor
parte do principio de que esses fatores modificam a relagdo existente entre performance
(processo) e efetividade (saida).

Apesar de ndo seguir exatamente a estrutura insumo-processo-saida, observa-se no
modelo que os elementos, denominados como “critérios” pelo autor, estdo organizados em
processo-saida. Hackman (1987) defende que ha alternativas para a compreensao das
equipes, além do que os modelos tradicionalmente apresentam. Para ele, existem outras

possibilidades de se estruturar as relagdes entre insumo, processo ¢ saida. Uma delas ¢ a
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forma adotada por Brodbeck. Nesse sentido, Hackman (1987) acredita que os estudiosos
nao devem se prender a premissa basica de que as entradas afetam a efetividade por meio
dos processos. Sendo assim, o modelo de critérios pode ser compreendido como uma outra
possibilidade de se entender a efetividade das equipes.

Quatro grandes conjuntos de critérios sdo apresentados para se explicar a
efetividade. As dimensfes de performance ¢ o primeiro deles. O autor utiliza as mesmas
variaveis de Hackman (1987) ao definir os critérios de efetividade. Sdo elas: a motivagao,
as habilidades e conhecimentos dos membros e as estratégias coletivas.

O segundo conjunto ¢ denominado situacgdes restritivas e atua moderando a relagao
existente entre a performance e a efetividade. Elas podem ou ndo estar sob o controle da
equipe. Situacdes que o grupo ndo controla sdo aquelas relacionadas ao contexto
organizacional, como disponibilidade de recursos, condi¢des fisicas, crescimento do
mercado, incerteza ambiental, complexidade da tarefa e tecnologia. As situagdes que o
grupo pode controlar sdo aquelas em que os proprios membros impdem restrigdes uns aos
outros. Essas podem ser utilizadas para enfrentar e minimizar os prejuizos dos fatores que
estdo fora de controle. Por exemplo, o desenvolvimento de estratégias em relag¢do ao fluxo
de trabalho pode auxiliar no enfrentamento de eventuais dificuldades.

E importante ressaltar, entretanto, que o grau em que uma equipe estd preparada
para enfrentar situacdes restritivas do contexto depende também do seu nivel de autonomia.
Quanto mais autonomia, maior a chance da equipe lidar bem com as restri¢des ambientais,
pois tem liberdade, por exemplo, para estruturar as tarefas e desenvolver estilos proprios de
comunicagdo e funcionamento. A autonomia ¢ o terceiro conjunto de variaveis do modelo

que influenciam indiretamente a efetividade e ¢ definida como o grau em que a equipe pode
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influenciar a formulagdo de seus objetivos, pode decidir como realizar o trabalho, definir
métodos de producao, distribuicao de tarefas, liderangas, etc.

O quarto, e ultimo, conjunto de variaveis diz respeito ao desenvolvimento e tempo.
Fazem parte desse conjunto as variaveis relacionadas as dinamicas sociais (capacidade de
desenvolver estratégias para gerenciar o tempo e processos de desenvolvimento da equipe),
mudangas de habilidades e tecnologias ao longo do tempo, resultando na reducdo de
incertezas e, por fim, a duracdo entre eventos. Para o autor, todas essas caracteristicas
atuam conjuntamente ao influenciar de maneira direta a performance e a efetividade e co-
variarem com esses fenomenos. Além disso, atuam como mediadoras da relagcdo
bidirecional existente entre essas.

Apesar de afirmar existir uma relacdo bidirecional entre performance e efetividade,
o autor ndo deixa claro como se da a relagdo inversa, ou seja, como a efetividade influencia
a performance. Ainda assim, a partir de suas teorizagdes, ¢ possivel inferir que essa relagdo
inversa ocorre em fun¢do da retroalimentacdo do sistema, de maneira tal que, os resultados
da equipe influenciam os comportamentos de seus membros, suas motivagdes, suas
estratégias e a aquisicao de conhecimentos.

A efetividade propriamente dita ¢ medida em fung@o de diferentes dimensdes. Sdo
elas: resultados da producdo (quantidade de vendas, producdo de materiais, alcance de
metas, etc.), critérios pessoais (satisfacdo dos membros, desenvolvimento individual),
critérios sociais (trabalhar conjuntamente e satisfacdo com a equipe) e inovagdo. Esses
critérios sdo resultantes de diversas pesquisas e modelos anteriores e foram incorporados

pelo autor como sendo relevantes. O modelo ¢ apresentado na Figura 5.
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Situacdes restritivas Autonomia da equipe

Dimensdes de Perfornance Dimensdes de efetividade
N a4
- Motivacédo - Resultado
- Conhecimentos e - Critérios pessoais
habilidades < - Critérios sociais
- Estratégias coletivas - Inovagéo

internas e externas /

Desenvolvimento e tempo

- Dindmicas sociais

- Mudangas de habilidades, tarefas,
tecnologias e produto

- Medidas de duracdo

Figura 5 — Modelo de critérios para o funcionamento das equipes (p. 289, Brodbeck, 1996)

Como pode ser observado, apesar de descrever o papel mediador exercido pelo
conjunto de variaveis desenvolvimento e tempo na relagdo entre performance ¢
desempenho, o autor ndo demonstra isso na sua representacdo grafica. Além disso, ¢
possivel observar que, ao considerar esse mesmo conjunto de variaveis influenciando
diretamente a performance, e esta por sua vez influenciando a efetividade; o autor acaba
por retomar a tradicional estrutura insumo-processo-saida. Nesse caso, 0os insumos sao
representados pelos critérios de desenvolvimento e tempo, os processos pelas dimensdes de
performance e as saidas pelas dimensdes de efetividade.

Apesar de ndo ter sido validada empiricamente, a proposta de Brodbeck (1996) ¢
inovadora e mostra como diversos conjuntos de variaveis interagem entre si ¢ influenciam o

processo e o resultado do trabalho em equipe. O seu modelo complementa os anteriores e
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sinaliza uma nova tendéncia na teorizagdo, bem como nas pesquisas com equipes de
trabalho. Novas estruturas de entendimento comecam a surgir para complementar o
tradicional esquema entrada-processo-saida.

Discutindo sobre modelos explicativos do desempenho de equipes, Ilgen,
Hollenbeck, Johnson e Jundt (2005) apontam novas tendéncias nas pesquisas deste campo.
Esses autores propdem uma nova estrutura que permite compreender o funcionamento das
equipes de uma maneira mais dindmica que a tradicional input-process-output. A estrutura
IMOI (input-mediator-output-input) ¢ descrita a partir dos trés estagios de desenvolvimento
(formagao, funcionamento e encerramento) das equipes. Na fase de formagao, as varidveis
que exercem mais influéncia no grupo sdo aquelas de entrada (input) e de mediacdo
(mediator), que podem ser afetivas (crengas), comportamentais (definicdo de estratégias e
compartilhamento de informagdes) e cognitivas (modelos mentais e consciéncia grupal
sobre as habilidades de cada membro). Na fase de funcionamento, as varidveis de media¢ao
e saida (output) sdo evidenciadas, como por exemplo, aquelas relativas aos vinculos
(satisfacdo, comprometimento, coesdo, conflitos), adaptacdo (ajuda muatua e desempenho) e
aprendizagem. Por fim, na fase de encerramento, encontram-se as varidveis de saida
(resultados finais) e entrada. Estas ultimas estdo presentes ja que o modelo busca enfatizar a
nogdo ciclica das equipes, assim como a retroalimentagdo proporcionada pelos seus
resultados, licdes aprendidas ¢ feedback. A representagdo grafica da estrutura condensa as
caracteristicas mencionadas pelos autores e pode ser compreendida de acordo com a

proposta apresentada na Figura 6.
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Estagio de FORMACAO

- Variaveis afetivas

- Variaveis comportamentais
- Variaveis cognitivas

I M
Estagio de ENCERRAMENTO Estagio de FUNCIONAMENTO
Fase de transigdo - Variaveis de vinculos
- Resultados finais - Variaveis de adaptag@o
- Variaveis de insumo 9] - Variaveis de aprendizagem

Figura 6 — Representagdo da estrutura IMOI (input-mediator-output-input).

Conforme pode ser observado na figura, a proposta de Ilgen et al. (2005) nao se
constitui um modelo explicativo da efetividade das equipes de trabalho, mas uma estrutura
compreensiva de organizacdo de conjuntos de elementos que impactam na efetividade,
dependendo da fase de desenvolvimento em que a equipe se encontra. A apresentacdo dos
cinco modelos mostrou como a efetividade pode ser explicada de diferentes maneiras. Tal
situagdo se da pela auséncia de consenso em relagdo a esse e outros construtos. Analisar as
caracteristicas consideradas por cada autor ¢ fundamental para compreender como a
dinamica das equipes tem sido proposta e estudada. Brodbreck (1996) compilou as
principais dimensdes adotadas por alguns autores em seus modelos. Esses critérios estao

resumidos na Tabela 1.
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Tabela 1: Dimensoes de performance e efetividade de alguns modelos das equipes, adaptado de

Brodbeck (1996).
Modelo Dimensdes de Performance Dimensdes de Efetividade
Gladstein, 1984 Abertura para comunicacao, Performance (vendas, auto-relato de
suporte, conflitos, importancia de  desempenho), satisfacdo (com a
caracteristicas individuais, equipe, em satisfazer necessidades dos
discussdo de estratégias e clientes e recompensas extrinsecas).
gerenciamento de fronteiras.
Hackman, 1987 Nivel de esfor¢o para completar a  Resultados, critérios sociais
tarefa, habilidades e (habilidades dos membros para
conhecimentos dos membros, trabalharem juntos), critérios pessoais
estratégias de performance. (satisfag@o das necessidades dos
membros).
Shea & Guzzo, 1987 Interdependéncia  de  tarefas, Produtividade (entrega de produtos e
interdependéncia de resultados e servigos especificados).
poténcia.
Sundstron, DeMeuse & Futrell,  Nao especificado. Performance (entrega de produtos e
1990 servigos), viabilidade da equipe
(satisfagdo, participagdo e tendéncia a
continuar trabalhando junto).

A partir da Tabela 1, € possivel observar que a performance, ou seja, o desempenho
¢ um construto mais relacionado aos comportamentos adotados pelos membros das equipes
para atingir os resultados e, por essa razao, tem sido considerada nos principais modelos
como sendo uma variavel de processo. A efetividade, por sua vez, ¢ mais ampla e envolve,
além dos resultados (produtos e servigcos), outros critérios, como 0s pessoais € sociais. Na
presente pesquisa, sera adotado o conceito de efetividade, segundo o qual ela € o grau em
que os resultados da performance se aproximam dos objetivos especificos (Campbell &
Campbell, 1988, citados por Brodbeck, 1996). A partir dai, verifica-se que ndo somente os
produtos ou servigos devem servir de indicativos de efetividade do grupo de trabalho, mas
também critérios afetivos, como satisfacdo dos envolvidos e fortalecimento do grupo.

Apesar de utilizarem alguns critérios diferentes, os modelos nao se distanciaram das
conceituagdes apresentadas anteriormente sobre efetividade e performance, apenas

consideraram alguns elementos ao invés de outros. Assim sendo, ao se mensurar a
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efetividade de equipes, as diferencas nos critérios adotados devem ser consideradas no
momento da generalizacao dos resultados, uma vez que estes podem ser divergentes.

De maneira adicional, ¢ importante destacar que as variaveis dos modelos
geralmente sdo de diferentes niveis, tendo em vista a inser¢ao dos individuos em contextos
mais amplos, como grupos e organizacdes. Essa caracteristica ¢ observada, principalmente,
em relag@o aos insumos. Nesse caso, as variaveis podem ser individuais, ja que uma equipe
¢ composta por pessoas com experiéncias, habilidades, expectativas, valores e
caracteristicas proprias; grupais, ja que a equipe tem caracteristicas Unicas (tamanho ¢
metas de trabalho) e com a convivéncia as pessoas passam a apresentar percepgoes
semelhantes; e organizacionais, pois inevitavelmente o contexto influencia as atividades e
caracteristicas da equipe e das pessoas. Todos os modelos apresentados inserem variaveis
individuais em sua estrutura, chamando a atencao para a influéncia que essas caracteristicas
continuam exercendo sobre as equipes.

Resultados empiricos também indicam a relevancia de varidveis individuais na
compreensdo das equipes. Partindo da premissa de que aspectos individuais estdo
relacionados com os processos grupais, Neuman e Wright (1999), realizaram uma pesquisa
com objetivo de verificar os efeitos dos tragos de personalidade dos membros, capacidades
cognitivas e habilidades especificas na efetividade das equipes. Utilizaram a taxonomia das
5 dimensdes da personalidade (“Big Five”) — cordialidade, consciéncia, estabilidade
emocional, abertura a experiéncia e extroversdo - para mensurar as caracteristicas
individuais e verificaram que, tanto no nivel dos individuos como dos grupos, a
cordialidade e consciéncia sdo preditoras da efetividade das equipes. Da mesma forma,

ocorreu com habilidades especificas e capacidades cognitivas dos membros.
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Posteriormente, Van Vianem e De Dreu (2001) encontraram resultados semelhantes
em que niveis minimos de consciéncia e cordialidade se relacionaram positivamente com
medidas de desempenho. Esses resultados sugerem que individuos cordiais tendem a
cooperar com 0s outros e este comportamento reflete na efetividade de suas equipes. No
estudo de Lim e Ployhart (2004), verificou-se que caracteristicas dos lideres também
influenciam o desempenho das equipes de maneira tal que a presenga de lideres
transformacionais (aqueles que estimulam o desenvolvimento, a aprendizagem dos
subordinados, valorizam a superacdo de barreiras pessoais € a busca por objetivos
coletivos) influencia positivamente a performance da equipe.

Outras pesquisas indicam que algumas preferéncias individuais estdo relacionadas a
efetividade das equipes (Kirkman & Shapiro, 2000; Shaw, Duffy & Stark, 2000). Esses
resultados, entretanto, serdo discutidos posteriormente na apresentacdo de crencas - uma
variavel individual de interesse na presente pesquisa.

Os resultados desses estudos revelam que caracteristicas individuais sdo relevantes
para a compreensdo da efetividade de equipes, mesmo que esta ultima tenha sido
mensurada de maneiras diferentes nos relatos descritos (auto e heteroavaliagdes). Assim
como personalidade e lideranga, existem evidéncias de que outras variaveis individuais
também exercam influéncia nos resultados das equipes (Campion, Medsker & Higgs, 1993;
Colquitt, 2004; Costa, Roe & Taillieu, 2001) sendo pertinente, portanto, explora-las mais
profundamente.

Tendo sido apresentado os principais modelos tedricos sobre as equipes, assim
como a diferenciacdo necessaria para compreensdo de sua efetividade, serd, em seguida,
apresentada uma varidvel individual que tem influenciado o comportamento humano,

inclusive nas organizagdes — o autoconceito.
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I1. O AUTOCONCEITO

As caracteristicas individuais sdo fundamentais para a compreensdo do
comportamento humano, inclusive no ambiente organizacional. Os individuos agem de
maneira diferente diante das mesmas situagdes, eventos e circunstancias porque possuem
caracteristicas proprias e percebem o ambiente de acordo com elas. Assim, as diferentes
contribui¢des que cada membro de uma equipe de trabalho leva para seu grupo sio
fundamentais para o desempenho deste.

O homem estd constantemente coletando e processando informagdes do ambiente
fisico, das pessoas e dos estimulos sociais que o cercam. Essa constante troca, denominada
processo de socializacdo, ¢ fundamental para sua inser¢do na sociedade, familia e trabalho
(Rodrigues, Assmar & Jablonski, 1999). E a partir desses contatos e trocas que o individuo
constroi a imagem de si mesmo (autoconceito) e se adapta ao ambiente social onde estéd

inserido.

2.1 Fundamentos Tedricos

O estudo do autoconceito tem sido alvo de interesse de psicologos nas mais diversas
areas de atuacdo. Para Rodrigues et al. (1999), tal interesse, particularmente na Psicologia
Social, se justifica pelo fato do autoconceito ser formado, sobretudo, por meio da
comparagdo com outras pessoas e ser de extrema relevancia em uma variedade de situagdes
sociais. Byrne (2002) destaca que tal atencao também se deve ao fato deste ser fundamental
em muitas situagdes educacionais e psicologicas, na medida que ¢ considerado uma
variavel que influencia resultados relacionados ao desempenho académico e competéncias

sociais. De acordo com Tamayo (1981), o primeiro estudioso a analisar a noc¢do de
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autoconceito foi William James em 1890. Desde entdo, tal construto vem recebendo
aten¢do especial de diversos pesquisadores.

A nogdo de autoconceito tem sua origem primaria nas teorias do self. No final do
século XIX, James, citado por Tamayo (1981), define o self como sendo a soma de tudo
aquilo que o homem pode afirmar como seu: corpo, tragos, habilidades, bens materiais, sua
familia, amigos e inimigos, etc. Ele é composto por diferentes elementos como: self
material, self social, self espiritual e ego puro. Tal termo passou, entdo, a ser utilizado na
Psicologia moderna com dois significados distintos: self-como-objeto e self-como-processo
(Hall & Lindzey,1973). O primeiro indica as avaliagdes, percepcdes € sentimentos que a
pessoa tem de si mesma como um objeto e o segundo é um agente que reune processos
ativos do ser humano como pensar, lembrar, perceber. Dessa forma, o individuo ¢ ao
mesmo tempo sujeito que percebe e sujeito percebido.

Para Byrne (2002), a esséncia da perspectiva de James estd no fato de que
individuos que se percebem como competentes, em areas que julgam importantes,
apresentam um autoconceito elevado. Da mesma forma, aqueles que se percebem como
incompetentes, nessas mesmas areas, terdo um autoconceito baixo. Para a autora, a teoria
proposta por James possibilita verificar que existe uma relacao entre o autoconceito geral e
seus dominios especificos e esta se d4 em funcdo da importancia dos dominios para cada
individuo. Marsh (1993) define a proposta de James como sendo um modelo de cognicao
social em que auto-avaliagdes especificas se organizam em blocos mais amplos sustentando
e formando a auto-estima.

As décadas seguintes a James foram repletas de teorizagdes sobre esse construto.
Diversos autores, como por exemplo, Symonds, Hilgard, Rogers e Mead, citados por Hall e

Lindzey (1973) desenvolveram teorias para explicar o que ¢ e como funciona o self. Esses
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autores destacam a abordagem social do self apresentada por Mead. Segundo essa
abordagem, a imagem que o individuo tem de si mesmo ¢ formada a partir da interpretacao
que este mesmo individuo faz das percepgdes dos outros sobre ele. Nesse sentido, a
avaliacao do outro significativo ¢ importante e levada em consideragdo no momento em
que se constroi uma concepgao do eu.

Outra contribui¢do relevante acerca do self foi dada por Rogers, que o define,
segundo Hall e Lindzey (1973), como sendo um conceito nuclear da personalidade. E o
conjunto de percepgdes conscientes ¢ de valores do “eu” e do “me”, que é formado a partir
da interacdo com o meio e das avaliagcdes dos outros. Rogers ja considerava a influéncia
que o autoconceito tem no comportamento do individuo, sinalizando, assim, a importancia
de estudar e compreender cada vez mais esse fendmeno. Segundo Tamayo et al. (2001),
com a ascensdo do behaviorismo, houve uma reducdo nos estudos do self. Estes,
entretanto, foram retomados na década de 40 por Allport e ndo pararam de crescer. A partir
dai, surgiram diversos estudos sobre o autoconceito, sua definicdo, bem como mensuragao.

De acordo com Cerqueira (1991), o autoconceito comega a se formar desde os
primeiros anos da infancia, quando a crianga recebe informagdo sobre si mesma. Essas
informagdes vém de estimulos do meio que a cerca, principalmente dos pais e professores,
que segundo Tamayo (1993), funcionam como um espelho social que reflete para a crianga
a imagem que os outros tém a respeito dela. Esse autoconhecimento ¢ dinamico, sofre
alteracdes e se reestrutura ao longo do tempo, sendo influenciado também por experiéncias
de sucesso e de fracasso. Ele ¢, portanto, formado a partir da relagdo do individuo consigo
mesmo, da experiéncia com seu proprio corpo, bem como da relagdo com o meio social

(Paulinelli & Tamayo, 1986).
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Leonard, Beauvais e Scholl (1999) descrevem que os modelos tedricos do
autoconceito seguem duas perspectivas diferentes, a unidimensional ¢ a multidimensional.
A primeira e mais antiga considera o autoconceito como um construto estavel, que reflete
um senso global do self. O individuo, nesse caso, tem uma percepgao geral e tnica de si
mesmo. A segunda, mais atual e bastante presente na Psicologia Social, Pedagogia e
Sociologia, o conceitua como um fendmeno multifacetado, socialmente construido, instavel
e hierarquizado. Segundo os autores, a maioria dos estudiosos deste campo atualmente
adota essa ultima concepgao.

Partindo, pois, da perspectiva multdimensional, alguns pesquisadores t€ém investido
na demonstracdo empirica da instabilidade e maleabilidade do autoconceito. Segundo
Markus e Kunda (1986), o foco das pesquisas sobre essa variavel tem sido a percepgdo e
avaliacdo de si e dos outros. Tais pesquisas tém revelado com sucesso a origem social dos
aspectos rigidos e imutdveis do autoconceito, mas ndo conseguem explicar sua
maleabilidade. O carater multifacetado do construto permite que, em diferentes ambientes
sociais, diversas dimensdes do Self aparegam. Segundo esses autores, as pessoas possuem
“esquemas” (Cantor, 1990) sobre si mesmas, que sdo acessados em determinadas situagdes.
Esses esquemas sdo denominados por Markus ¢ Kunda (1986) de autoconceito de trabalho
e dependem da dimensao do self que € ativada (social, pessoal, somatica, etc).

A pesquisa desenvolvida por Markus e Kunda (1986) revelou que o autoconceito
possui caracteristicas de estabilidade e instabilidade ao mesmo tempo. Marsh e Richards
(1986) também desenvolveram uma pesquisa sobre a maleabilidade do construto e
verificaram que, apesar de ser relativamente estavel, mudangas podem ocorrer em algumas

dimensdes especificas do autoconceito, a partir de intervengdes efetivas.
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Seguindo essa linha de pensamento, Tamayo (1981) considera o autoconceito como
sendo uma organizagao hierarquica linear e multidimensional, composta pelo self somatico,
self pessoal, self social e self ético-moral. Essas dimensdes se organizam de maneira
hierarquica, havendo coeréncia e integragao entre seus componentes. O autoconceito ¢ uma
estrutura cognitiva que organiza as experiéncias passadas do individuo, reais ou
imaginarias, controla o processo de informagdo relacionado consigo mesmo e exerce
funcdo de auto-regulacdo (Tamayo, 1993). Portanto, as percepgdes individuais se
organizam das mais globais para as mais especificas e abrangem diversos aspectos da vida
do individuo.

Considera-se que o autoconceito ¢ formado por trés componentes: avaliativo,
cognitivo e comportamental. O componente avaliativo refere-se a auto-estima e consiste na
avaliacao global que o individuo faz de seu proprio valor. A auto-estima, geralmente, se
manifesta pela aceitacdo de si mesmo e por sentimentos de valor pessoal e autoconfianca. O
componente cognitivo é a percep¢dao que o individuo tem dos tragos, das habilidades ¢
caracteristicas que possui ou gostaria de possuir. J4 o componente comportamental refere-
se as estratégias de auto-apresentacdo utilizadas pelo individuo para transmitir aos outros
uma imagem positiva de si mesmo (Campbell et al., 1996; Campbell, 1990; Tamayo et al.
2001). Esses trés componentes relacionam-se entre si ¢ podem mudar com o passar do
tempo ja que, como descrito anteriormente, a natureza do autoconceito ¢ dinamica.

Apesar dos avangos tedricos e empiricos sobre o autoconceito, muitos resultados de
pesquisas podem ser questionados por apresentarem inconsisténcias conceituais e
metodoldgicas (Byrne, 2002). Ainda existem divergéncias em relacdo a definicdo de tal
construto havendo, inclusive, superposicdo com outros conceitos autodescritivos e

avaliativos. Para o desenvolvimento de pesquisas com resultados confidveis e mais
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consistentes, ¢ fundamental, portanto, diferenciar o autoconceito de outros construtos

semelhantes, razao pela qual a especificidade desse construto sera discutida a seguir.

2.1.1 O autoconceito e outros construtos auto-referentes

A descricdo dos trés componentes do autoconceito revela sua inter-relacdo com
outros construtos auto-referentes e salienta a necessidade de diferenciacdo destes.
Considerando as sugestdes de Tamayo (2002) e Meneses (2002), de que maiores avancos
na compreensao das influéncias dos construtos auto-referentes no comportamento humano
dependem de pesquisas que contemplem a diferenciagdo existente entre estes, sera
apresentado a seguir uma breve analise dos construtos autoconceito, auto-estima e auto-
eficacia. O foco de tal analise sera a diferenga entre o autoconceito € os outros construtos,
tendo em vista que esta ¢ uma das variaveis de interesse primordial no presente estudo. Nao
se objetiva, portanto, um aprofundamento na definicdo de cada conceito, mas um
esclarecimento maior que possibilite uma melhor compreensdo do que vem a ser o
autoconceito.

O termo autoconceito, diferentemente de auto-estima, ndo apresenta uma ampla
utilizagdo na linguagem cotidiana. Nao foi encontrada nenhuma defini¢do para tal palavra
nos diciondrios da lingua portuguesa consultados (Aurélio, Ediouro e Larousse). Contudo,
alguns conceitos proximos foram verificados. Ferreira (1986), no dicionario Aurélio,
descreve a autoconsciéncia como sendo a “consciéncia que adquire capacidade de refletir
sobre si mesma” (p.202) e o dicionario Larousse descreve o autoconhecimento como
“conhecimento de si proprio” (p. 106). Tais definicdes sdo diferentes de autoconceito e,
ainda sim, sdo superficiais para o entendimento aqui proposto. E pertinente considerar,

portanto, que esse ¢ um construto que envolve questdes tedricas mais amplas e faz parte de
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uma linguagem académica e cientifica, ndo minimizando de maneira alguma sua
importancia e aplicagdo pratica.

Diversos autores, ao se referirem aos construtos auto-avaliativos acreditam que eles
se encontram em um continuo que vai do geral para o especifico (Campbell, 1990; Costa,
1996; Gardner & Pierce, 1998; Markus & Kunda, 1986; Marsh & Richards, 1986; Tamayo,
2002). Tal caracteristica dificulta ainda mais a delimitagdo da linha de diferenciacao
existente entre cada um desses conceitos. Porém, isso ndo deve ser considerado indicador
de equivaléncia ou ainda superposi¢ao conceitual absoluta.

Segundo Novaes (1985), os termos autoconceito, auto-imagem e auto-estima estao
interligados ja que todos t€m implicagdes na formacdo do ego, do self e da identidade
pessoal e social dos individuos. Portanto, ndo sdo fendmenos totalmente independentes,
mas sdo conceitualmente diferentes. Erthal (1986) e Mosquera (1977), citados em
Cerqueira (1991), discorrem sobre a diferenciagdo desses construtos. Para esses autores, a
auto-imagem ¢ considerada sindnimo de autoconceito, tendo o seu aspecto social
enfatizado. A auto-estima consiste numa atitude valorativa (positiva ou negativa) do
individuo sobre si mesmo. E a parte afetiva do self, na qual o individuo valoriza ou admira
o eu. Campbell (1990) a define como um componente do autoconceito. E uma atitude
valorativa global que o individuo tem de si quando € visto como objeto de avaliacdo. Ela
funciona como um filtro para informagdes que vem do exterior e que dizem respeito a cada
individuo. Nesse sentido, pessoas com baixa auto-estima aceitam mais facilmente, segundo
esse autor, informagdes negativas sobre si mesmas, enquanto pessoas com auto-estima
elevada filtram as informacdes que recebem e sé aceitam aquelas favoraveis e mais

consistentes com suas proprias avaliagoes.
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Byrne (2002), em artigo sobre a evolugdo tedrica e empirica das pesquisas sobre
autoconceito, destaca que um dos maiores problemas na definicdo de tal construto diz
respeito a dificuldade de distingdo entre este e a auto-estima. Segundo a autora, as
pesquisas ndo tém conseguido demonstrar distingdo entre esses dois construtos, o que faz
pleno sentido, quando se considera, como descrito anteriormente, que a auto-estima ¢ um
elemento constitutivo do autoconceito, que ¢ um construto mais abrangente e que possui
componentes cognitivos, comportamentais ¢ avaliativos.

Para Gardner e Pierce (1998), a auto-estima tem sido, em alguns momentos,
confundida com auto-eficicia. Para eles, esses construtos sdo distintos, mas estdo inter-
relacionados tanto tedrica como empiricamente. Partindo dessa perspectiva, os autores
realizaram uma pesquisa com intuito de verificar como essas duas percepgoes do self (no
caso da auto-estima foi estudada uma dimensao especifica que diz respeito a avaliagdo que
um trabalhador faz de sua adequacdo e mérito como membro de uma organizagdo)
influenciam o desempenho e as atitudes de pessoas no contexto de trabalho. Para isso,
entretanto, fizeram uma extensa analise da literatura com intuito de diferenciar tais
construtos e encontraram que, tanto a auto-estima como a auto-eficdcia, apresentam
dimensdes gerais e especificas e refletem estados e tragos individuais. Nesse sentido, esses
construtos diferem em termos de foco, perspectiva e grau em que sdo crengas e avaliagdes.

As diferenciacdes apontadas pelos autores sdo apresentadas na Tabela 2.
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Tabela 2 — Diferenciagdo conceitual entre auto-estima e auto-eficacia (p. 52, Gardner & Pierce,

1988).
Dimensoes Auto-estima Auto-eficécia

Definigéo Um julgamento pessoal sobre mérito; Uma crenca individual sobre

atitude de auto-aprovacao. habilidade para executar uma agdo
futura.

Geral X Especifico Varia do geral para intermedidrio e Varia de tarefas gerais para tarefas

especifico. altamente especificas.

Estado X Traco Tragco que, como tal, ndo muda Auto-eficicia geral ¢ um traco

rapidamente. orientado e a  auto-eficacia
especifica ¢ um estado orientado.

Foco/Alvo Qualquer aspecto do self. Qualquer tarefa ou agdo.

Afetivo X Cognitivo Ambos, sendo mais afetivo do que Predominantemente cognitivo.

cognitivo.

Tempo Avaliagdo atual do self. Avaliagdo atual sobre o sucesso
futuro no desempenho de uma
tarefa.

Crenga Crenga sobre o mérito individual (auto- Crenca sobre a habilidade de

aprovacao). executar uma tarefa em particular

ou tarefas mais gerais.

Percebe-se, pois, que a auto-eficacia apresenta componentes mais cognitivos do que
a auto-estima e ¢ definida, de acordo com Bandura (1994), como a cren¢a de uma pessoa
sobre suas capacidades para desempenhar determinadas a¢des. Sendo assim, a auto-eficacia
¢ mais especifica do que a auto-estima, que ¢ uma avaliagdo global do individuo. De acordo
com Bzuneck (2001), diferentemente da auto-eficacia, o autoconceito ¢ a auto-estima nao
se referem de modo especifico a peculiaridades da situacdo e nem a acdes a serem
implementadas numa tarefa analisada em detalhe. Esse autor considera que o autoconceito
e a auto-eficacia atuam de forma complementar na motivagao. Seguindo a mesma posicao,
Pajares e Miller (1994), consideram que o autoconceito difere da auto-eficcia por ndo ser
uma medida especifica e envolver avaliagdes mais gerais do self, ndo se limitando,
portanto, a julgamentos sobre a capacidade em executar comportamentos especificos.

Bandura (1994) aponta alguns aspectos que funcionam como antecedentes a partir
das quais a auto-eficacia se forma. Sdo eles: experiéncias de sucesso, experiéncias vicarias,

persuasdo verbal (comparagdo social) e reagdes fisiologicas, como o estresse, por exemplo.
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Ja Bong e Skaalvik (2003), descrevem que as fontes formadoras do autoconceito sdo as
estruturas de referéncia (comparagdo social), as atribuicdes de causa, as avaliagdes dos
outros significativos, as experiéncias de sucesso ¢ a centralidade psicologica, que diz
respeito & importancia que cada individuo da para aspectos de sua vida. A partir da
apresentacdo desses aspectos, € possivel perceber que, apesar destes se diferenciarem,
ambos construtos possuem antecedentes em comum, como as experiéncias de sucesso € a
comparagao social.

Ainda de acordo com esses autores, tanto a auto-eficdcia como o autoconceito
compartilham a percep¢do de competéncia e possuem uma natureza multidimensional,
apresentando dominios especificos. Apesar de possuirem antecedentes em comum, Bong e
Skaalvik (2003) ressaltam as diferengas entre esses construtos € chamam a atengdo para o
fato de que a auto-eficicia possui uma orientacdo temporal focada no futuro enquanto o
autoconceito refere-se a avaliagdes focadas no passado.

Pietsch, Walker e Chapman (2003) apontam para a existéncia de distin¢des
fundamentais entre autoconceito e auto-eficacia. Segundo esses autores, ambos construtos
se referem a avaliagdes cognitivas do eu, sendo que o autoconceito incorpora, além de
descri¢des cognitivas de competéncia, as avaliagdes e percepcdes afetivas. Além disso,
considera-se que, apesar dos processos de comparagdo social serem fundamentais para a
formac¢ao dos dois construtos, no caso do autoconceito essa influéncia ¢ maior. Quando se
refere a uma atividade especifica, a auto-eficdcia ¢ mais fortemente influenciada por
experiéncias vicarias e pela interpretacdo do préprio desempenho e dos outros do que pela
comparagdo social.

Outros construtos, mais especificos, também tém sido relacionados ao autoconceito.

Campbell (1990) e Campbell et al. (1996), por exemplo, apresentam a clareza do
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autoconceito como sendo um fendmeno que diz respeito a extensdo em que os contetidos
do autoconceito de uma pessoa estdo claramente definidos, internamente consistentes e
temporariamente estaveis. Assim sendo, essa clareza ¢ um construto teoricamente
independente ¢ influenciado pela auto-estima, pela personalidade e também pela cultura.
Bachman e O’Malley (1986), partindo do pressuposto da multidimensionalidade do
autoconceito ¢ da existéncia de diferentes percepgdes do self, descrevem o autoconceito
académico como sendo a percep¢do do individuo em relagdo a suas habilidades
académicas. Ele influencia a auto-estima e ndo tem relagdo com o clima social da escola.

Costa (2002) considera que o autoconceito ¢ a imagem, sentimentos ¢ atitudes que a
pessoa tem de si mesma. E um processo psicologico que tem seu conteudo e dinamica
determinados socialmente e ¢ construido a partir das percepgdes e representacdes sociais
dos outros significativos. Rhodewalt e Agustsdottir (1986) o definem como a consciéncia
de uma pessoa sobre suas crengas, valores, atitudes, bem como a relacdo entre estes e sua
implicagdes no seu proprio comportamento.

Em definicdo mais ampla e completa, Lummertz e Biaggio (1986) definem esse
construto como sendo um conjunto de atitudes e crengas que um individuo tem a respeito
de si proprio, sendo que as crencas sdo produtos da interacdo social e sdo organizadas
hierdrquica e sistematicamente, de forma que os componentes centrais da estrutura sdo mais
resistentes 2 mudanga, mas em funcdo da natureza dindmica do sistema, mudanga em um
aspecto pode levar a mudanga em outros aspectos.

Para L’Ecuyer (1978, citado em Novaes, 1985), o autoconceito ¢ entendido como
um sistema multidimensional hierarquico composto de estruturas fundamentais que se
desdobram em subestruturas e em categorias que irdo caracterizar suas multiplas facetas,

configuradas pela experiéncia diretamente vivida, percebida, simbolizada e conceitualizada
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pelo individuo. Segundo Tamayo (2002), esse tedrico acredita que os autores que percebem
0 autoconceito como unitario estdo apenas aprofundando um de seus aspectos.

E possivel perceber algumas caracteristicas centrais do autoconceito nas defini¢des
apresentadas. Ele parece estar claramente relacionado a crengas, valores e atitudes do
individuo, que sdo organizados em funcdo de sua importincia. Funciona como uma
estrutura cognitiva que ¢ construida ao longo do tempo, processa informagdes, ¢ maleavel e
apresenta caracteristicas afetivas. O autoconceito €, portanto, um construto abrangente e
complexo. E a imagem que o individuo tem de si. Constitui um conjunto de auto-esquemas,
ou seja, “generalizagdes cognitivas sobre o eu, derivadas de experiéncias passadas, que
organizam e guiam o processamento de informagdes contidas nas experiéncias sociais do
individuo” (Markus, 1977, p.64). E composto por diferentes dimensdes, umas mais
presentes do que outras, e ¢ construido e modificado a partir de interagdes sociais.

A partir das defini¢des descritas, ¢ possivel resumir a discussdo tecida afirmando
que, apesar dos construtos auto-referentes estarem interligados, eles se relacionam a
fendmenos diferentes e devem, portanto, ser tratados e mensurados de forma especifica.
Cabe ainda destacar que todos eles (autoconceito, auto-eficacia e auto-estima) dizem
respeito a avaliagdes e descrigdes do eu. Contudo, o autoconceito ou auto-imagem ¢ um
construto mais geral que apresenta caracteristicas cognitivas e afetivas e engloba em seu
componente avaliativo a auto-estima, que diz respeito a avaliagdes afetivas relacionadas ao
proprio individuo. A auto-eficacia, por sua vez, possui caracteristicas predominantemente
cognitivas e se refere a situagcdes de desempenho. Tanto o autoconceito como a auto-estima
estdo relacionados de alguma forma a auto-eficécia, ja que a crenca de um individuo na sua
capacidade de realizar determinada tarefa sofre influéncia tanto das suas experiéncias de

sucesso e fracasso como também da avaliacdo que este faz de si mesmo. Da mesma
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maneira, a crenga na possibilidade de realizacdo de uma acdo podera também influenciar a
percep¢do que o individuo tem de si mesmo. A Tabela 3 apresenta um resumo com as
principais diferencas entre os trés construtos apresentados anteriormente.

Tabela 3 — Diferenca entre autoconceito e outros construtos auto-referentes

Autoconceito Auto-estima Auto-eficécia
Definico  Estrutura cognitiva que Atitude valorativa global que o  Crenga individual sobre
organiza as experiéncias individuo tem de si quando ¢ habilidade para executar uma
passadas do individuo e visto como objeto de avaliagdo agdo futura (Bandura, 1994)
controla o processo de (Campbell, 1990)

informagao relacionado
consigo mesmo (Tamayo,

1993)
Foco O self como todo O self como todo Uma agdo ou tarefa
Natureza  Cognitiva, afetiva e Afetiva Cognitiva
comportamental

Uma vez apresentada a defini¢do do autoconceito, as diferencas e similaridades
entre este e a auto-eficacia e a auto- estima, a seguir serd discutido como esse construto tem

sido medido e como tem sido apresentado nos modelos tedricos.

2.1.2 Mensuracao do autoconceito e modelos tedricos

O autoconceito pode ser mensurado de diferentes formas. Predominantemente ele
tem sido medido por meio da autodescri¢ao, um método que permite ao individuo descrever
quais sdo as percepcdes que tem de si mesmo e como elas sdo evidenciadas. Dessa forma,
ndo se busca medir qual ¢ a verdade absoluta do individuo. O foco estd na autopercepgao.
Outra maneira de mensura-lo sdo os métodos de inferéncia. Segundo Cerqueira (1991),
esses métodos utilizam testes projetivos, andlise de material de entrevistas, observagao de
comportamento e outros testes. Para a autora, eles tém a vantagem de serem mais objetivos

que a autodescricdo, ja que eliminam as distor¢des perceptivas do individuo e a
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desejabilidade social. Por outro lado, Tamayo (1981) aponta, como limitagdo, o fato dos
métodos de inferéncia avaliarem o sujeito do ponto de vista de uma terceira pessoa
dificultando, assim, avaliacdo do autoconceito propriamente dito.

Segundo esse mesmo autor, nos métodos de autodescri¢do, a mensuracao se da por
meio da pergunta “Quem ¢é vocé€?”, que permite ao individuo discorrer livremente sobre
suas percepgdes. Apesar desse método também estar sujeito a desejabilidade social,
distorgdes e selegdes perceptivas, Tamayo (1981) considera que as percepgdes representam
a maneira como o individuo pensa que ¢, ¢ o autoconceito se baseia justamente no que a
pessoa percebe sobre si mesma e como vivencia isso. Portanto, as autodescrigdes medem o
que se propdem medir e, por isso mesmo, sdo consideradas mais adequadas para a
mensuracao do construto de interesse, se comparados com os métodos de inferéncia.

A autodescricdo também pode ser feita por meio de itens e escalas previamente
construidas e validadas pelo pesquisador. Tais instrumentos podem medir a totalidade do
autoconceito ou apenas algumas de suas dimensdes. Tamayo (1981) considera que a
validade e precisdo de cada um desses testes dependerd do rigor seguido no procedimento
de construgdo e validagdo. Marsh e Richards (1986) acreditam que a maioria das pesquisas
sobre o autoconceito ndo usa instrumentos confidveis e por isso mesmo tem obtido
resultados inconsistentes. Para esses autores, o uso de instrumentos de medida € um
procedimento valido e confidvel, quando se toma os devidos cuidados e precaucdes. Byrne
(2002) considera fundamental a questdo da validade dos instrumentos de medida do
autoconceito e, referindo-se a estabalidade destes, ressalta a necessidade de funcionarem da
mesma forma em diversos grupos. Essa autora destaca, ainda, que praticamente todos os
instrumentos construidos a partir dos anos 80 consideram a estrutura multidimensional do

construto e estdo relacionados a algum modelo tedrico especifico.
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A estrutura do autoconceito tem sido apresentada em diferentes modelos. Novaes
(1985) aponta que hda uma tendéncia desses modelos se polarizarem em duas linhas
teoricas, a social e a individualista. Costa (2002) apresenta, ainda, a contribuicdo da
cognicdo social no estudo do construto. Para a autora, a abordagem social se baseia nas
origens sociais do eu e foca no papel da sociedade na formagdo dos individuos. Ja a
abordagem individualista se centraliza na percepgdo individual do eu, apesar de reconhecer
o papel do outro na definicdo do construto. A abordagem da cognicdo social se baseia nos
processos cognitivos e aborda o autoconceito como esquema. E mais recente e tem
contribuido enormemente no estudo do self, principalmente em relagdo a sua
multidimensionalidade e ao fornecimento de novas metodologias de pesquisa para
investigacdo do construto. Cabe ressaltar, entretanto, que todas as abordagens sdo
importantes e igualmente validas. Focam em diferentes aspectos do construto e fornecem
contribui¢des tedricas complementares para sua compreensao.

Partindo da abordagem individualista, L’Ecuyer (1978 citado em Costa, 2002;
Novaes, 1985; Tamayo, 2002), propds o modelo integrado do autoconceito. Esse modelo ¢é
considerado integrado, pois deriva de uma analise detalhada de varios modelos com intuito
de identificar elementos bésicos e organiza-los em uma unica estrutura. O modelo destaca
diversas dimensdes do autoconceito por meio de estruturas, subestruturas e categorias.

Segundo Tamayo (2002), o modelo baseia-se em quatro hipdteses principais:
hipotese da organizacdo hierdrquica, que considera a organizagdo do autoconceito em
estruturas, subestruturas e categorias; hipdtese das percepcdes centrais e secundarias, que
agrupa as percepgdes em centrais, intermediarias e secundarias; hipdtese das diferencas

intersexuais, que parte da premissa de que a organizagdo do autoconceito se baseia nas
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diferengas entre sexos e a hipotese do desenvolvimento do autoconceito, que considera que
o construto se desenvolve continuamente durante toda a vida do individuo.

A partir dessas hipoteses, foram formuladas cinco dimensdes do autoconceito. Costa
(2002) as descreve como sendo as seguintes: Self-material — estrutura que compreende
todas as referéncias ao corpo e ¢ dividido em Self-somatico ¢ Self-possessivo; Self-pessoal
— compreende as caracteristicas interiorizadas ou intimas formuladas pelo individuo e se
divide em Imagem do self e Identidade do self; Self-adaptativo — corresponde as reagdes do
individuo em relagdo as percepcdes de si mesmo ¢ se divide em Valor do self e Atividade
do self; Self-social — estrutura que indica se a pessoa ¢ confiante em si mesma e interage
com os outros. E dividida em Preocupacdes e atitudes sociais e Referéncia ao sexo. Por fim,
o Self e ndo-self — estrutura que agrega significado de duas subestruturas: Referéncia aos
outros e Opinido dos outros sobre si.

Como se pode observar, esse modelo considera a existéncia de diversos aspectos do
autoconceito, bem como sua organizagao hierarquica. Ele tem sido utilizado e citado em
diversas pesquisas e construcdes de instrumentos de medida (Costa, 1996,2002; Novaes,
1985; Tamayo, 2002). Novaes (1985) analisou a evolucdo do autoconceito em adolescentes
por meio desse modelo e verificou que sua formagdo ¢ complexa, sofre influéncia do
contexto sécio-cultural e ¢ calcada em percepgdes centrais e secundarias. Nessa pesquisa, o
modelo se mostrou valido para o estudo dessa variavel.

Um outro modelo também bastante difundido, sobretudo nas pesquisas
educacionais, ¢ o de Shavelson et al. (1976), apresentado por Byrne (2002). De acordo com
a autora, esse modelo também considera a estrutura hierdrquica e multidimensional do
autoconceito e parte de dimensdes globais do construto para especificas. O modelo

diferencia o autoconceito em académico (que ¢ subdivido em areas mais especificas com
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inglés, historia e matematica) e ndo académico (subdivido em areas como social, emocional
e fisica). Diversas pesquisas tém adotado esse modelo, sobretudo na area de educacdo
(Bachman & O’Malley, 1986; Campbell et al. 1996; Marsh & Richards, 1986; Pajares &
Miller, 1994; Pietsch, Walker & Chapman, 2003).

Portanto, a partir do apresentado, observa-se que existem diferentes maneiras de
estudar e mensurar o autoconceito. Na presente pesquisa, sera adotada a autodescrigao feita
por meio de instrumentos previamente construidos e validados. A partir do conhecimento
das linhas teoricas existentes, sera considerada a natureza multidimensional, social e

maleavel do construto.

2.1.3 Resultados empiricos de pesquisas sobre a natureza do autoconceito

Segundo Marsh e Richards (1986), os estudos do autoconceito tém se agrupado em
duas grandes frentes denominadas “within-network” e “between-network”. A primeira
retine pesquisas que buscam verificar a existéncia das diversas facetas do autoconceito,
considerando, portanto, a sua multidimensionalidade. A segunda agrupa pesquisas que tém
interesse em verificar padrdes de relagdo entre autoconceito e outros fendmenos como, por
exemplo, comportamentos e indicadores de habilidades. A presente pesquisa pode se
enquadrar nesta ultima e, por esse motivo, os relatos de pesquisa apresentados a seguir se
referem a relacdo do autoconceito com outros construtos.

Pesquisas tém verificado que o autoconceito estd relacionado a variaveis como
género, nivel de escolaridade, satisfacdo familiar, atividade fisica, dentre outras (Lummertz
& Biaggio, 1986; Paulinelli & Tamayo, 1986; Tamayo, 1981; Tamayo et al., 2001). Neste
conjunto de estudos ¢ verificado que os homens geralmente apresentam algumas dimensdes

do autoconceito mais elevadas que as mulheres, assim como pessoas que praticam esportes
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também tendem a possuir um autoconceito mais elevado. Além disso, adolescentes que
possuem altos indices de satisfacdo com o ambiente familiar tendem a se auto avaliar de
maneira mais positiva.

Arnold e Nicholson (1991) verificaram, em sua pesquisa, como o autoconceito
evolui em recém-formados no inicio de suas carreiras. Foram observadas mudangas nesse
construto de maneira tal que, passou a haver uma divergéncia entre a avaliacdo individual e
a percepcdo dos colegas de trabalho. Estes ultimos avaliaram os recém-formados de
maneira inferior ao que eles realmente acreditavam ser.

Com o objetivo de verificar o papel preditivo da auto-eficacia e do autoconceito
académico no desempenho em matematica, Pajares e Miller (1994) realizaram uma
pesquisa com adolescentes na Florida e verificaram que a auto-eficicia apresentou um
maior poder de predicdo do desempenho ( = 0,55) que o autoconceito (f = 0,16). Apesar
da correlacdo entre essas duas variaveis ter sido significativa (r = 0,61), os autores, em
fungdo de diferentes critérios, que ndo foram apresentados nem discutidos, julgaram nao
haver problemas relacionados a multicolinearidade. Entretanto, sabe-se que esses valores
sdo significativos e deveriam, pois, ter sido discutidos e questionados pelos autores.

Com o mesmo objetivo, Pietsch, Walker e Chapman (2003) observaram que, em
estudantes do segundo grau na Australia, a auto-eficacia também foi considerada uma
variavel preditora mais significativa que a dimensdo competéncia do autoconceito. Esses
resultados, entretanto, sdo questiondveis ja que, conforme apresentado por Marsh, Dowson,
Pietsch e Walker (2004), os autores da pesquisa nao consideraram a elevada correlagao

existente entre os dois construtos (r=0,93) e acabaram desconsiderando a
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multicolinearidade presente. Além disso, desconsideram os altos desvios padrdes
encontrados em cada variavel.

Dessa forma, portanto, esses resultados nao sdo suficientes para concluir que a auto-
eficacia prediz mais desempenho em matematica do que o autoconceito. E fundamental
ressaltar que a auséncia de algumas informacgdes nesses relatos de pesquisa (Pajares &
Miller, 1994; Pietsch, Walker & Chapman, 2003) permite questionar seus resultados e
indagar a cerca de falhas metodologicas, na operacionalizagdo, na diferenciagdo e
mensura¢do dos construtos estudados, ja que sdo fendmenos diferentes e, ainda assim,
apresentaram correlagdes elevadas entre si, caracterizando multicolinearidade.

Tais pesquisas ressaltam a importancia do autoconceito na vida dos individuos, bem
como sua influéncia em seus comportamentos, evidenciando, assim, sua relevancia. Uma
vez apresentados o desenvolvimento tedrico do autoconceito, interpretagdes dadas por
diversos autores, possiveis formas de mensuragao, resultados de pesquisas e tendo sido feita
a diferenciacdo deste construto e outros, serd apresentado a seguir o autoconceito
profissional.

2.2 O autoconceito profissional

Considerando a caracteristica multidimensional do autoconceito, assim como a
existéncia de diferentes percepgdes que um individuo tem de si mesmo, € pertinente
defender a existéncia de uma imagem do eu voltada para o ambito profissional e de
trabalho que influencia os comportamentos do individuo no ambiente organizacional. Essa
imagem ¢ o autoconceito profisisonal definido como “a percepcao que o individuo tem de
si em relagdo ao trabalho (tarefas) que executa” (Costa,1996, p.34). Tal definicao considera
o autoconceito em funcdo de percepcdes individuais que dizem respeito as estruturas do

self-material (self-somatico e self-possessivo), self-pessoal (imagem e identidade do self),
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self-adaptativo (valor e atividade do self), self-social (preocupagdes ¢ atitudes sociais) e self
e ndo self (referéncia aos outros e referéncia dos outros sobre si). Sendo assim, a imagem
que o individuo tem de si mesmo como profissional ird influenciar suas atitudes e
comportamentos no local onde trabalha.

Baseando-se nos estudos de Tamayo (1981) e no modelo idealizado por L’Ecuyer
(1978, citado por Costa, 1996), Costa (1996) construiu a Escala de Autoconceito no
Trabalho (EAT) considerando as dimensdes do autoconceito e sua aplicabilidade a situagdo
de trabalho. O instrumento ficou composto por 43 itens distribuidos em seis fatores
respondidos numa escala Likert de cinco pontos. A defini¢do de cada fator e os indices de
consisténcia interna sdo apresentados a seguir.

1. Eu autdnomo (a = 0,83) — compreende estruturas ¢ subestruturas do self-social ¢
self-adaptativo e diz respeito a percepcdo que o individuo tem sobre sua capacidade de
resolver, sem necessidade de ajuda, problemas complexos que surgem durante a execucao
de suas tarefas, bem como sua capacidade de tomada de decisdes.

2. Eu realizado (a. = 0,71) - compreende o self-pessoal e refere-se a percepgao do
individuo em relagdo a consciéncia de si mesmo no que diz respeito a suas aspiragdes e
ideais realizados por meio do trabalho que executa, bem como da percepcao de seu papel e
de seu status na organizacdo na qual atua.

3. Eu competente (o = 0,73) — compreende as estruturas do self-material, self-
pessoal, self-adaptativo e self-social e diz respeito a percepgao do individuo sobre si mesmo
em relagdo a sua atuacdo no trabalho, bem como sentimentos de dominacdo e

possessividade que derivam dessa percepgao.
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4. Eu Saudavel (a = 0,74) — compreende a estrutura do self-material ¢ a
subestrutura do self -social (dominagdo) que dizem respeito a percepgao do individuo sobre
como o trabalho ou os fatos que o envolvem podem afetar sua saude.

5. Eu Seguro (a = 0,73) - diz respeito a percepgao do individuo sobre suas duvidas
e hesitagdes diante de situagdes novas. E composto pelas estruturas self-pessoal e self-
adaptativo.

6. Eu Ajustado (a = 0,79) — compreende as estruturas do self-pessoal e self-
adaptativo e se refere a maneira como o individuo se percebe como adaptado as regras e
normas da organizagdo onde trabalha, bem como as regras e normas de conduta social e, a
como ele se sente adaptado ao trabalho que realiza.

Esse instrumento foi utilizado nas pesquisas de Costa em 1996 e 2002 e foi possivel
verificar que o autoconceito profissional esta relacionado com a satisfacdo no trabalho e
com o poder organizacional. No que tange a satisfacdo, ela foi considerada um preditor do
autoconceito profissional, na medida em que individuos satisfeitos com a tarefa e com o
trabalho se percebiam como competentes e realizados e os insatisfeitos como menos
saudaveis. Da mesma forma, algumas configura¢des de poder revelaram-se preditoras do
autoconceito. Além disso, Tamayo e Souza (2001) identificaram em sua pesquisa que o
autoconceito profissional prediz o nivel de comprometimento organizacional afetivo de
servidores publicos, de maneira tal que individuos com elevadas percepcdes de realizacdo e
competéncia profissional tendem a se comprometer mais com a organizacdo onde
trabalham.

Em pesquisa posterior, Tamayo (2002) buscou verificar a influéncia do autoconceito
profissional no impacto de treinamento no trabalho. Para isso, outra escala, baseada na de

Costa (1996), foi construida para se medir o construto. Uma vez validado, o instrumento de
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Autoconceito Profissional (EAT), desenvolvido pela autora, ficou composto por 29 itens
distribuidos em quatro fatores, respondidos numa escala de freqiiéncia de cinco pontos. Sao
eles: a) Seguranca pessoal (a = 0,79) — auto-avalia¢do do individuo sobre seu nivel de
seguranca ou inseguranca diante de diferentes situagdes no trabalho; b) Realizacéo
profissional (a = 0,85) — percepgao do individuo em relagdo a consciéncia de si mesmo no
que diz respeito as suas aspiragdes e ideais alcangados por meio do trabalho que executa; c)
Saude no trabalho (o = 0,85) — percepgdo do individuo sobre o quanto o trabalho ou os
fatos que o envolvem podem afetd-lo em sua saude mental e fisica e d) Competéncia no
trabalho (a = 0,64) — percepgao do individuo em relagdo a sua competéncia no trabalho e a
contribuicdo do mesmo para o setor em que trabalha e para a organizagdo como um todo.
Os resultados da referida pesquisa evidenciaram a inexisténcia de relagdo entre o
autoconceito profissional e o impacto do treinamento no trabalho. Apesar disso, entretanto,
a autora conclui que apenas com uma pesquisa ndo ¢ possivel afirmar que ndo exista
relacdo entre essas varidveis, sendo necessario corroborar ou ndo os resultados encontrados.
A andlise dos instrumentos de medida de autoconceito utilizados nas pesquisas
anteriores revela que os procedimentos utilizados por Costa (1996) para verificagdo das
caracteristicas psicométricas da escala podem ser questionados. Para a obtencdo da
estrutura fatorial foi utilizado o critério dos valores dos eigenvalues que, segundo Laros ¢
Puente-Palacios (2004), ndo ¢ o critério mais indicado, pois revela apenas o niimero
maximo de fatores e ndo o nimero adequado de fatores a extrair. Além disso, em relacdo a
pertinéncia tedrica dos itens da escala, € possivel observar que os itens referentes ao fator
autonomia, na verdade, ndo se referem as percep¢des individuais sobre a capacidade de
resolver, sem necessidade de ajuda, problemas complexos. Os itens desse fator mensuram o

quanto o individuo percebe que a organizagdo oferece a ele autonomia e liberdade para ele
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realizar o seu trabalho. Tamayo (2002), apesar de ter adotado procedimentos estatisticos
mais rigorosos para verificacdo das caracteristicas psicométricas da escala, verificou que a
estrutura fatorial do instrumento ndo se manteve. Ainda assim, entretanto, ¢ possivel
questionar a pertinéncia teorica de alguns itens da escala da autora. Por esses motivos,
considerou-se relevante, na presente pesquisa, construir uma nova escala para mensurar o
autoconceito profissional.

No presente estudo, o autoconceito profissional ¢ entendido como a percep¢ao que o
individuo tem de si em relagdo ao trabalho e as tarefas que executa. E formado pela
percep¢do de varias dimensdes do eu manifestadas no ambiente de trabalho. E uma
estrutura dinamica e relativamente flexivel que diz respeito a quanto o trabalhador se
percebe como competente e ¢ percebido pelos outros, se ¢ ou ndo autbnomo, seguro, enfim,
qual a imagem que tem de si mesmo como trabalhador.

Apesar do estudo do autoconceito profissional ser recente (Costa, 1996, 2002;
Tamayo & Souza, 2001, Tamayo, 2002), diversos relatos de pesquisa mostram a
preocupagdo de autores em verificar a relagdo entre construtos auto-referentes e
comportamentos no contexto organizacional (Arnold & Nicholson, 1991; Gardner &
Pierce, 1998; Leonard, Beauvais & Scholl, 1999; Meneses, 2002). Esses estudos mostram a
relevancia de tais construtos na atuacdo do individuo em seu trabalho. Assim como a auto-
estima e a auto-eficcia, acredita-se que o autoconceito influencie o comportamento do
individuo nas organizacdes, inclusive nas equipes. Apesar de considerar a inter-relacio
entre esses construtos, o foco da presente pesquisa ¢ a influéncia exercida pelo autoconceito
profissional. Sendo assim, o trabalho em questdo abordard o autoconceito profissional
como caracteristica individual, que influencia o comportamento dos individuos no ambito

de trabalho, especificamente aqueles que fazem parte de equipes de trabalho.
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I11. CRENCA NA EFETIVIDADE DAS EQUIPES DE TRABALHO

3.1 Definicdes

Para Fishbein e Ajsen (1975), as crengas sdo estruturas basicas sobre as quais as
atitudes se fundamentam. Enquanto as atitudes se referem a uma avaliacdo favoravel ou
desfavoravel de uma pessoa em relacdo a um objeto, as crengas representam a informacao
sobre esse objeto e apresentam, portanto, componentes cognitivos. Para esses autores, as
crengas funcionam como ligagdes entre um objeto e seus atributos (favoraveis ou nao).
Kimble et al. (1999) definem crengas como sendo “pensamentos ndo avaliativos sobre
caracteristicas de ‘objetos’ no nosso mundo” (p. 105) e sdo, também, elementos de natureza
cognitiva.

Segundo Wageman (1995), as crencas positivas sobre o trabalho em equipe sdo
construidas a partir de multiplas experiéncias positivas do individuo, de tal forma que
pessoas com fortes preferéncias pelo trabalho individual, provavelmente, tiveram poucas
experiéncias de sucesso em grupo. Ainda de acordo com esse autor, as crengas, apesar de
serem suficientemente fortes para influenciar o comportamento do individuo, ndo sdo
imutaveis, ja que mesmo individuos que possuem preferéncias por trabalhos individuais
podem passar a se identificar com o trabalho em equipe, na medida em que tém contato
positivo com essa forma de trabalho.

Apesar de diversas pesquisas sobre equipes considerarem variaveis individuais em
seus estudos, encontrou-se apenas uma que relacionasse especificamente a efetividade com
as crencas individuais na efetividade das equipes. Em relacdo as crencas individuais,
Puente-Palacios (2002) propde a existéncia de um construto referente a crenga na
efetividade das equipes que diz respeito a quanto o membro acredita na efetividade da

equipe de trabalho. Os resultados de tal pesquisa indicaram que individuos, que acreditam

-57-



que as equipes sao unidades efetivas, tendem a se satisfazer mais com o trabalho em grupo
em situagdes de alta interdependéncia de resultados. Portanto, a crenga atua como
moderadora da relagdo entre interdependéncia de resultados e satisfagao.

Outras pesquisas relacionam crengas e preferéncias individuais ao trabalho em
equipe. Campion, Medsker e Higgs (1993) realizaram uma pesquisa com objetivo de
verificar as relagdes existentes entre caracteristicas do trabalho em equipe e a efetividade.
Adotaram como indicadores de efetividade a satisfagdo com a equipe, a produtividade e
uma heteroavaliacdo feita pelo gerente. Como variaveis independentes do contexto
organizacional foram definidos sistemas de treinamento, suporte gerencial, comunicagdo e
cooperagdo entre grupos. Como variaveis do grupo foram definidas caracteristicas da
tarefa, autonomia, participagdo e variaveis de composicdo (heterogeneidade, flexibilidade e
tamanho). Como varidveis de processo foram definidos interdependéncia de tarefas,
resultados e feedback, poténcia, suporte social, carga de trabalho, comunicacdo dentro da
equipe e preferéncia pelo trabalho em equipe.

Apesar dos autores terem estudado a preferéncia pelo trabalho em equipe no nivel
do grupo, ja que encontraram evidéncias que justificaram a agregacao dos resultados, essa
variavel ¢ por defini¢do individual, pois se refere a uma preferéncia geral que o individuo
tem em trabalhar em grupos ao invés de sozinho. Os resultados da pesquisa mostraram que
a preferéncia por grupos prediz a satisfagdo dos individuos nas equipes e pode ser
considerada antecedente da efetividade de tais unidades.

Kirkman e Shapiro (2002), com intuito de conhecer melhor os preditores da
receptividade a um programa de recompensas grupais, realizaram uma pesquisa em que
foram estudadas algumas caracteristicas individuais como valores, percepcao de justica,

comprometimento com a equipe, interdependéncia de tarefas, preferéncia por trabalhar em
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equipe, entre outras. Os resultados encontrados por esses autores corroboram os achados de
Campion, Medsker ¢ Higgs (1993), além de indicarem que a preferéncia por trabalhar em
equipe também esta relacionada a aceitacdo de um sistema de recompensas baseado no
trabalho do grupo.

Costa, Roe e Taillieu (2001) ao estudarem o papel da confianga nos resultados das
equipes, indicam a existéncia de construtos proximos a este, como as crengas e
expectativas. Apesar de proximos, os autores salientam que eles sdo diferentes e estdo
relacionados entre si. A confianga ¢ definida como um estado psicoldgico que influencia o
comportamento do individuo em relagcdo aos outros, ou seja, individuos que confiam nos
membros da sua equipe tendem a apresentar maiores niveis de satisfagdo e
comprometimento.

Verifica-se, pois, que as crencas individuais tém exercido influéncia no
comportamento dos individuos. Partindo dessa premissa, alguns autores tém verificado que
essas crengas muitas vezes sdo compartilhadas por todos os membros do grupo passando a
funcionar como uma varidvel ndo s6 do individuo, mas também da equipe. Ao analisar o
modelo de Shea e Guzzo em 1987, posteriormente descrito por Guzzo e Shea (1992), ¢
possivel verificar que a varidvel poténcia, considerada por eles, apesar de ser uma
caracteristica do grupo, traz semelhancas com outros construtos individuais auto-
avaliativos. Segundo esses autores, a poténcia ¢ definida como crenga coletiva na eficacia
do grupo. Nesse sentido, quanto mais o grupo acreditar que pode realizar suas atividades,
maior serd a sua efetividade. A poténcia pode ser considerada, portanto, uma crenca
coletiva.

A partir das teorizagdes e dos resultados de pesquisas apresentados, considera-se

pertinente afirmar que a atitude, positiva ou negativa, de um individuo frente ao trabalho
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em equipe estd vinculada a crenga que esse mesmo individuo tem a respeito da efetividade
das equipes de maneira geral. Assim sendo, a partir da defini¢dao apresentada por Fishbein e
Ajsen (1975), € possivel concluir que as crengas funcionariam como um elo que liga o
objeto “trabalho em equipe” a seu atributo “efetividade”. Considera-se, pois, que individuos
com crengas elevadas na efetividade das equipes apresentardo atitudes positivas em relacao
a essa forma de trabalho.

As atitudes sdo definidas como sendo “uma organiza¢do duradoura de crencgas e
cognicdes em geral, dotada de carga afetiva pr6 ou contra um objeto social definido, que
predispde a uma acdo coerente com as cogni¢cdes e afetos relativos a este objeto”
(Rodrigues, Assmar & Jablonski, 1999, p.98). Algumas atitudes tém sido relacionadas ao
contexto de trabalho, como por exemplo, a satisfacdo e o comprometimento (Spector, 2004;
Siqueira & Gomide Jr., 2004). Essas atitudes também tém sido utilizadas, como ¢ possivel
observar nos resultados de pesquisas apresentados até entdo, como indicadores da
efetividade das equipes de trabalho; pois conforme Hackman (1987), os resultados finais do
trabalho da equipe envolvem, além de indicadores concretos de produtividade, indicadores
afetivos como satisfacdo e comprometimento. Dessa forma, ¢ adequado, portanto,
considerar que crengas favoraveis a efetividade das equipes contribuirdo para niveis
maiores de satisfagdo e comprometimento no trabalho.

O presente trabalho tem como foco de estudo, dentre outras varidveis, a efetividade
das equipes. Apos apresentar algumas variaveis individuais que afetam o comportamento
dos individuos em seus trabalhos, inclusive nas equipes, serdo discutidos a seguir os

indicadores adotados para verificar essa efetividade.
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IV. INDICADORES AFETIVOS DA EFETIVIDADE DAS EQUIPES

Como descrito anteriormente, a efetividade se refere a relagdo entre os resultados
dos desempenhos e os objetivos da equipe, ou seja, €, segundo Puente-Palacios (2002), o
resultado final esperado do seu desempenho. Ela tem sido mensurada de diferentes
maneiras, visto que algumas vezes ¢ confundida com desempenho e produtividade. Sua
mensuracao ¢ feita tanto por meio de auto-avaliagdes (Baugh & Graen, 1997; Jex & Bliese,
1999) como heteroavalia¢des (Colquitt, 2004; Jung & Sosik, 2003; Van Vianen & De Dreu,
2001). As primeiras envolvem reagdes afetivas dos individuos, que influenciam o
desenvolvimento e a manutengdo do grupo como um sistema (Brodbeck,1996;
Hackman,1987; Gladstein, 1984; Sundstron, De Meuse & Futrell,1990). Essas reagdes sao
experiéncias individuais que envolvem avaliacdes subjetivas e devem, portanto, ser
mensuradas a partir das percepgoes dos proprios membros das equipes.

Para Hackman (1987), a efetividade da equipe deve ser mensurada a partir dos
resultados atuais do grupo, da sua capacidade em continuar como unidade de desempenho e
do impacto da experiéncia para os membros. A experiéncia em grupo traz como resultado
para os individuos algumas reacdes afetivas que podem ser favoraveis ou ndo ao trabalho
em equipe. Das diversas reacoes afetivas, Van der Vegt (1998) considera a satisfacdo e o
comprometimento como respostas que estao relacionadas ao trabalho em equipe. Conforme
pode ser observado nos modelos teoricos apresentados e em diversas pesquisas empiricas
(Jex & Bliese,1999; Puente-Palacios,2002; Van der Vergt,1998) as variaveis satisfacao e
comprometimento sao consideradas critérios que sinalizam a efetividade das equipes, sendo
adequado, portanto, considera-las como tal. Essas varidveis sdo diferentes daquelas

relativas a organizagdo, pois, embora esta constitua o meio ambiente em que a efetividade
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ocorre, a relagdo mantida com o individuo ¢ mais distante ou diferente daquela mantida
entre membro ¢ a equipe ao qual pertence (Puente-Palacios, 2002).

A efetividade, como varidvel critério da presente pesquisa, sera mensurada a partir
desses dois construtos, por meio de auto-avaliagdes. A seguir, apresenta-se mais

detalhadamente como essas variaveis tem sido teorizadas e estudadas.

4.1 Satisfacdo com a equipe

A satisfagdo tem sido estudada desde as décadas iniciais do século passado
exercendo atragdo sobre estudiosos tanto de Psicologia Organizacional e do Trabalho como
sobre gestores e pesquisadores de comportamento organizacional (Siqueira & Gomide Jr.,
2004). Existem controvérsias quanto a sua definicdo, sua esséncia psicologica (afetiva ou
cognitiva) e dimensdes. De acordo com esses autores, a maior parte das defini¢des
considera a natureza afetiva da satisfacdo. H4, entretanto, divergéncias em relagdo as suas
dimensdes. Existe uma linha teérica que a considera como sendo um construto
multidimensional, definido como um conjunto de reacdes especificas a varios componentes
do trabalho (trabalho, chefia, colegas, salario, equipe), capazes de desencadear no individuo
diferentes graus de satisfacdo e insatisfacdo. E uma linha unidimensional que concebe a
satisfacdo como uma atitude geral ante o trabalho como um todo, ndo sendo, portanto,
relevante especificar as reagdes especificas dos individuos.

Na presente pesquisa, define-se a satisfacdo como sendo “um estado emocional
positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho” (Locke,
1976, citado por Siqueira & Gomide Jr., 2004, p. 303). Adota-se a perspectiva

multidimensional, visto que se considera a possibilidade dela estar voltada especificamente
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ao trabalho em equipe e, nesse sentido, ela ¢ uma caracteristica afetiva dos membros
relacionada ao trabalho em grupo.

Esse construto ¢ um dos principais indicadores afetivos de desempenho do grupo e
esta presente nos modelos tedricos que tratam do assunto. Autores como Hackman (1987) e
Gladstein (1984) consideram a satisfacdo como sendo uma reacdo afetiva positiva do
individuo com relacdo ao grupo e pode ser utilizada como critério de avaliacdo de
efetividade da equipe. E uma conseqiiéncia da experiéncia do trabalho em equipe e diz
respeito a realizacdo das necessidades individuais por meio do grupo. Para Hackman
(1987), o saldo afetivo dessa experiéncia deve ser positivo e resultar em equilibrio entre
frustragdes e satisfacdo das necessidades individuais.

Campion, Medsker e Higgs (1993), conforme descrito na secdo anterior, estudaram
a relacdo entre variaveis do contexto, de processo e do grupo com a efetividade da equipe.
Os resultados dessa pesquisa revelaram que, em relagcdo as caracteristicas do contexto, a
satisfacdo esteve positivamente relacionada com sistema de treinamento e suporte
gerencial. Além disso, relacionou-se também positivamente com caracteristicas da tarefa,
participacdo, tamanho da equipe e preferéncia pelo trabalho em equipe. Em relagdo as
variaveis de processo, esteve positivamente relacionada com feedback e poténcia. Tais
resultados revelam que a satisfagdo sofre influéncia tanto de variaveis de insumo, no nivel
da organizagdo e do grupo, como de processo, corroborando com o que se tem encontrado
na literatura.

Outras pesquisas apontam a relagdo entre esse construto e interdependéncia de
resultados, de tarefas, comprometimento com o grupo de trabalho e complexidade do
trabalho (Bishop & Scott, 2000; Ellemers, Gilder & Van den Heuel, 1998; Puente-Palacios

& Borges-Andrade, 2005; Van der Vegt, Emans & Van de Vliert; 2001; Van der Vegt &
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Van Der Vliert, 2000). De acordo com esses estudos, grupos com alta interdependéncia de
resultados tendem a apresentar maiores indices de satisfacdo em situacdes de alta
interdependéncia de tarefas. Da mesma forma que altos niveis de complexidade do trabalho
indicam niveis mais altos de satisfagdo com a equipe.

Além de variaveis contextuais e de processo, Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004) apontam
que algumas caracteristicas individuais, como personalidade e estado de animo, tém sido
consideradas antecedentes de satisfacdo no trabalho. Brief e Weiss (2002) também
apresentam resultados de pesquisa que indicam que disposi¢cdes afetivas (tracos de
personalidade e temperamentos) e fatores externos e internos ao ambiente de trabalho
afetam as percepgdes de satisfacdo. Shaw et al. (2000) afirmam que a satisfagdo e o
desempenho individual na equipe dependem ndo sé de caracteristicas da tarefa, mas de
varidveis individuais como a preferéncia pelo trabalho em equipe. Dessa forma, ainda
segundo esses autores, ¢ pertinente continuar estudando o funcionamento dos grupos a
partir da satisfacdo de seus membros.

Assim como outras caracteristicas individuais, o autoconceito profissional e a
crenca na efetividade da equipe sdo variaveis que podem influenciar a satisfacdo dos
membros com suas equipes e conseqiientemente influenciar a efetividade destas. De acordo
com o que foi apresentado nas segdes correspondentes, essas varidveis tém exercido
influéncia sobre o comportamento humano no trabalho, sendo pertinente, portanto,
considerar que se relacionardo com a efetividade das equipes.

Esses estudos recentes demonstram que a satisfacdo, como resposta afetiva do
individuo, ¢ um bom indicador da efetividade. O presente trabalho, portanto, adota esse

construto como critério de efetividade. A seguir serd apresentado outro critério afetivo, ndo
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menos importante, mas que tem sido utilizado com menor freqiiéncia para se mensurar a

efetividade das equipes de trabalho.

4.2 Comprometimento com a equipe

Assim como estabelecem vinculos com os grupos sociais aos quais pertencem
(amigos, familia, institui¢des), os individuos também desenvolvem vinculos com as
organizagdes onde trabalham. Esses vinculos se ddo a partir das percepcdes individuais, do
desenvolvimento de afetos e expectativas acerca do trabalho e da organizacdo. Segundo
Siqueira e Gomide Jr. (2004), as pessoas estabelecem relagdes com as organizagdes onde
trabalham com intuito de satisfazer suas necessidades, sejam elas pessoais, profissionais ou
familiares. Durante esse processo, diferentes vinculos sdo estabelecidos entre ambos. O
comprometimento ¢ definido como sendo um dos possiveis vinculos existentes entre
trabalhador e organizagdo. E um fenémeno complexo e estd relacionado a diferentes
entidades do contexto organizacional, como a carreira, o sindicato, a equipe e a organizagao
(Beker & Billings, 1993; Bishop, Scott, Goldsby & Cropanzano, 2005; Stinglhamber,
Bentein & Vandenberghe, 2002).

Segundo Borges-Andrade e Pilati (2001), o comprometimento tem sido objeto de
estudo da Psicologia Organizacional no Brasil principalmente a partir dos anos 70. No
ambito cientifico, o estudo desse fenomeno ¢é marcado por problemas conceituais e
metodolégicos (Bastos, 1992; Meyer, Allen & Gellatly, 1990), sendo dominado pelo
interesse dos pesquisadores em estudar o comprometimento organizacional. Considerando
que os comprometimentos, independentemente do foco, ndo estdo desvinculados uns dos
outros (Vandenberghe, Bentein & Stinglhamber, 2004), ¢ fundamental compreender a

natureza do comprometimento organizacional, visto que seu estudo ¢ precursor dos demais
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e muito difundido entre os pesquisadores da area. Para que o leitor compreenda, portanto, a
natureza ¢ o funcionamento do comprometimento com a equipe, € necessario, tecer
algumas consideragdes sobre o comprometimento organizacional.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) resumem as duas bases psicologicas nas quais se pode
fundamentar o comprometimento organizacional. A primeira ¢ de natureza afetiva e reflete
o desenvolvimento de uma forte identificagdo do individuo para com a organizagao,
nutrindo por esta sentimentos e afetos positivos ou negativos. A segunda, de natureza
cognitiva, relaciona-se com concepgdes de troca e crencas desenvolvidas sobre as relagdes
com as organizagdes. A partir dessas bases, trés estilos de comprometimento organizacional
podem ser estabelecidos: o comprometimento afetivo, o comprometimento calculativo e o
comprometimento normativo; sendo que as duas ultimas estdo relacionadas a base
cognitiva. Autores como Mathieu e Zajac (1990) ressaltam que essas formas de
comprometimento nao sdo distintas e acabam se sobrepondo em determinados momentos.

Nos estudos sobre o comprometimento organizacional, segundo Bastos (1994),
predomina o uso da abordagem “atitudinal afetiva” vindo a seguir os estudos de base
cognitiva, rotulado de "site-bets" ou “instrumental”. A perspectiva atitudinal afetiva
enfatiza o processo de identificagdo do individuo com os objetivos e valores da
organizacdo, o que promove o desejo de se manter vinculado e se esfor¢ar em prol desta. A
perspectiva instrumental caracteriza o desejo de manter-se vinculado a organiza¢do por
causa dos custos associados a sua saida.

O comprometimento organizacional de base afetiva ¢ definido por Mowday, Porter
e Steers (1982) como sendo uma identificagdo e um envolvimento particular do individuo
com a organizagdo. E caracterizado pela crenga e aceitagdo dos objetivos organizacionais,

vontade em exercer esforco em favor da organizacdo e um forte desejo de se manter
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integrado a esta. Diversos antecedentes do comprometimento organizacional afetivo tém
sido classificados por esses autores em variaveis individuais, caracteristicas do trabalho,
experiéncias no trabalho e caracteristicas do papel. No grupo das variaveis individuais
encontram-se, entre outras, a idade e o tempo de empresa, sendo que, nesses casos, medidas
maiores associam-se com niveis mais elevados de comprometimento. O comprometimento
tende a decrescer quanto maior o nivel educacional e a percepgdo de locus de controle
externo. Segundo Tamayo et al. (2001), os resultados de pesquisas na area indicam que o
comprometimento ¢ superior para aqueles que aderem a ética protestante do trabalho e
apresentam motivagdes axiologicas de conservagao e autotranscendéncia.

Mathieu e Zajac (1990) realizaram uma meta-analise de pesquisas internacionais
sobre o comprometimento organizacional e verificaram também que este tem sido
relacionado a varidveis pessoais, caracteristicas do trabalho, caracteristicas da equipe,
papéis e aspectos do ambiente organizacional. Como antecedente, essa forma de
comprometimento tem sido utilizada para prever absenteismo de empregados, performance
e outros comportamentos. Esses pesquisadores verificaram que caracteristicas pessoais
como idade, sexo, nivel de escolaridade, tempo no cargo e na empresa, percepcdo de
competéncia, habilidade, entre outros, sdo antecedentes diretos do comprometimento
organizacional, sendo que a maior correlagdo positiva se da entre este e a percepcdo de
competéncia. Tais resultados indicam a relevancia de algumas varidveis individuais na
compreensdo do fendmeno. Tendo em vista que essa forma de comprometimento nao se
desvincula das demais, ¢ pertinente considerar que essas variaveis, inclusive as auto-
avaliativas, também possam estar relacionadas ao comprometimento, quando o foco deste

fenomeno for a equipe de trabalho.
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Em relagdo ao comprometimento com a equipe, Bishop e Scott (2000) o definem
como sendo a identificagdo e o envolvimento afetivo dos individuos com uma equipe
especifica, sendo estes caracterizados por: a) forte crenga e aceitacdo dos objetivos e
valores da equipe; b) disposi¢do em exercer esfor¢o em prol da equipe e; c) desejo de se
manter membro desta. Essa defini¢do se assemelha ao conceito proposto por Mowday et al.
(1982) de comprometimento organizacional afetivo.

Como descrito anteriormente, esse construto tem sido apontado empiricamente
como um indicador afetivo do desempenho das equipes (Van der Vergt,1998) ¢ na tentativa
de compreender seu funcionamento, as pesquisas o tém estudado ora como variavel critério,
ora como varidvel independente. Esses estudos tém demonstrado a relevancia desse
fendmeno para compreensdo do funcionamento das equipes e sua relagdo com outros
comportamentos no trabalho, como percep¢do de coesdo no grupo, intengdo de turnover e
cooperagdo entre membros (Ellemers, Gilder & Van den Heuvel, 1998; Vandenberghe et
al., 2004). De acordo com essas pesquisas, quanto maior for a percep¢do de coesdo no
grupo, maior a tendéncia dos individuos se comprometerem com essas unidades de
trabalho. Em relacdo a intencdo de turnover, o comprometimento com a equipe tem atuado
indiretamente sobre essa variavel, sendo essa relagdo mediada pelo comprometimento
organizacional. Além disso, verifica-se que niveis elevados de comprometimento com a
equipe levam a comportamentos de cooperacdo, como ajudar os outros na realizacdo de
suas tarefas e ficar no trabalho ap6s horario de expediente.

Bishop e Scott (2000) realizaram um estudo no sentido de testar empiricamente um
modelo sobre a relagdo entre algumas caracteristicas do trabalho e o comprometimento dos
trabalhadores com a organizag¢do e com a equipe das quais faziam parte. Eles verificaram

que o comprometimento com a equipe possui relacdo positiva com a satisfacdo com os
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colegas e interdependéncia de tarefas e relacao negativa com conflitos de papéis (problemas
na comunicacdo dentro da equipe).

Em outra pesquisa, Bishop, Scott e Burroughs (2000) encontraram evidéncias de
que o comprometimento com a equipe exerce influéncia direta sobre o desempenho desta
unidade de trabalho, assim como sobre comportamentos de cidadania organizacional. Além
disso, esse fenomeno tem sido apontado como estando relacionado a percepcao de suporte
da equipe, de maneira tal que, quanto maior for essa percep¢do, maior a tendéncia dos
membros se comprometerem com suas equipes (Bishop et al., 2005).

Os relatos de pesquisa apresentados apontam algumas variaveis que influenciam e
sdo influenciadas pelo comprometimento afetivo com a equipe de trabalho. Observa-se,
portanto, que, dentre essas varidveis, diversas caracteristicas individuais influenciam o
estabelecimento do vinculo entre individuo e grupo. Dessa forma, ¢ apropriado considerar
que o autoconceito profissional e a crenga na efetividade das equipes também exercerdo
algum tipo de influéncia sobre o comprometimento com a equipe €, conseqiientemente,
sobre a efetividade dessas. O presente trabalho, portanto, adota esse construto como critério

de efetividade.
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V- DELIMITACAO DO PROBLEMA E OBJETIVOS DA PESQUISA

Como pode ser verificado na revisdo de literatura, hd um grande interesse dos
pesquisadores da 4rea de comportamento organizacional em compreender o funcionamento
das equipes de trabalho. Em func¢do disso e também da necessidade de mais conhecimentos
que possam auxiliar os gestores em suas praticas no dia a dia de trabalho, pesquisas sobre o
tema precisam ser realizadas. Tais estudos contribuem, sobretudo, para a constru¢do de um
corpo de conhecimento especifico do contexto brasileiro, tendo em vista que boa parte das
pesquisas na area ¢ oriunda de outros paises.

Quanto aos preditores de efetividade, diversas varidveis parecem influenciar a
percepcao dos individuos sobre suas equipes de trabalho. Pesquisas mostram que essas
variaveis se referem tanto a caracteristicas individuais como também a caracteristicas
grupais e organizacionais (Gladstein, 1984; Hackman, 1987; Machado, 1998; Puente-
Palacios, 2002). Em relagdo as caracteristicas dos individuos, a percep¢ao que estes tém de
si mesmo como profissionais parece influenciar seus comportamentos no ambiente de
trabalho. Assim sendo, espera-se que o autoconceito profissional, definido como sendo uma
variavel pertencente ao nivel individual, também exerca influéncia sobre as percepgoes dos
individuos em relagdo as suas equipes. No entanto, ndo foi encontrada na revisdo de
literatura nenhuma pesquisa que levasse em consideracdo essa varidvel no ambito das
equipes de trabalho. Logo, ¢ um desafio, assumido na realizacdo do presente trabalho, a
investigacao do papel preditivo dessa variavel.

Diante disso, pretende-se com essa pesquisa, de maneira geral, investigar o poder de
predicao das variaveis antecedentes “autoconceito profissional” e “crencas na efetividade

da equipe” sobre a variavel critério “efetividade das equipes de trabalho”, medida em
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funcdo dos indicadores afetivos “satisfagdo com a equipe” e “comprometimento com a
equipe”.

Assim sendo, algumas hipéteses sdo levantadas a seguir.

Hipotese 1: a variavel autoconceito profissional atua como antecedente direto da
satisfacdo e do comprometimento com a equipe de trabalho, oferecendo uma contribui¢ao
adicional, além da oferecida por outras variaveis do nivel individual.

Hipdtese 2: a variavel crenga na efetividade das equipes atua como antecedente direto
da satisfagdo e comprometimento com a equipe de trabalho, além de moderar a relacao
existente entre autoconceito e as variaveis critério.

As relagdes estabelecidas nessas hipoteses serdo representadas posteriormente na

figura do modelo estudado nessa pesquisa.

5.1 Objetivos Especificos
Para investigar adequadamente, tanto do ponto de vista teérico como metodologico,
o fendmeno apresentado, dois estudos foram realizados. Esses estudos objetivaram:

» Estudo 1
- Construir e testar a validade psicométrica de escala de autoconceito
profissional.
» Estudo 2
- Identificar a contribuicdo do autoconceito profissional na compreensdo dos
niveis de satisfacdo e comprometimento com a equipe de trabalho, uma vez
controlado o efeito de varidveis do individuo e da equipe.
- Identificar a relagdo existente entre as crengas do individuo e os niveis de

satisfacdo e comprometimento dele com a equipe de trabalho.
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5.2 Modelo de investigacdo

Para atingir os objetivos referentes ao estudo 2 do presente trabalho, foi

adotado o modelo apresentado a seguir.

Crenca na Efetividade das Equipes

Autoconceito Profissional

- Realizagdo

- Autoconfianga
- Competéncia

- Saude

Caracteristicas individuais e
demogréficas

Caracteristicas da equipe

Efetividade da Equipe

- Satisfagdo
- Comprometimento

A

Nota: as linhas pontilhas indicam as variaveis de controle que, embora afetem a variavel critério, ndo foram o

foco da pesquisa.

Figura 7 — Modelo de analise de predicao do autoconceito profissional na efetividade da

equipe.
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VI - METODOLOGIA

Para alcancar os objetivos apresentados, foi realizada uma investigacdo empirica.
Esta se¢do apresentara as seguintes etapas: (a) descricao das organizagdes participantes; (b)
apresentacdo das amostras com a caracterizacdo dos participantes dos estudos; (c)
procedimentos utilizados na coleta de dados; (d) instrumentos utilizados para mensurar os
construtos, assim como o processo de construcdo e validagdo destes e; (e) descricdo das
analises dos dados.

6.1 Caracterizacao das Organizacoes

Antes de descrever os participantes da pesquisa, faz-se necessario caracterizar as
organizagdes onde os dados foram coletados, uma vez que as especificidades delas sdo
importantes para se compreender a natureza das atividades das equipes as quais estavam
vinculados os participantes.

6.1.1 Caracterizacao das Organizacgdes do estudo 1

Para alcangar o objetivo proposto no estudo 1, foram selecionadas diversas
instituigdes de ensino superior, tanto particulares como publicas, situadas no Distrito
Federal e Goiania. O tamanho, assim como a quantidade de cursos e alunos, das institui¢des
foi o mais variado possivel. No total participaram 5 faculdades particulares e 1 publica de
Brasilia e 1 faculdade particular em Goiania. Os dados foram coletados nessas institui¢des
tendo em vista que quase a totalidade dos alunos participantes trabalhava ou j& havia
trabalhado e apresentava, portanto, um perfil semelhante ao daqueles que seriam alvo de
interesse no estudo 2.

6.1.2 Caracterizacao das Organizacgdes do estudo 2

Tendo em vista o objetivo geral da pesquisa, para que fosse possivel pesquisar a

efetividade das equipes de trabalho, os dados deveriam ser coletados em organizagdes que
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possuissem em suas estruturas o trabalho em equipe. Duas organizacdes se interessam em
participar da pesquisa. Ambas s3o privadas, pertencem ao mesmo segmento de negdcio
(tecnologia da informagao) e estdo localizadas em Brasilia.

A primeira organizagdo a participar da pesquisa possui em seu quadro de
funcionarios, dentre os efetivos e terceirizados, cerca de 3.000 colaboradores e atua no
mercado hé 35 anos. A segunda organizag¢ao possui cerca de 2.500 colaboradores (efetivos
e terceirizados) e atua no mercado ha 22 anos. As duas empresas prestam servigos na area
de tecnologia da informagdo, dentre estes, pode-se citar o desenvolvendo de softwares,
realizado basicamente por meio das equipes de trabalho.

6.2 Amostras

6.2.1 Amostra - estudo 1

A amostra total desse estudo (construgdo e testagem da validade psicométrica da
escala de autoconceito profissional) foi de 505 estudantes de graduagdo e pos-graduacao.
Desta amostra, 309 participantes eram do sexo feminino, 193 do sexo masculino e trés
casos omissos. Além disso, 63,6% da amostra tinham idade entre 17 e 30 anos. Todos os
participantes j& haviam tido alguma experiéncia de trabalho, sendo que destes 91% estavam
empregados. Quanto ao cargo que ocupavam, a maioria (79,4%) ndo era chefe e se
considerou membro de uma equipe de trabalho (84%). Um perfil mais detalhado da amostra

pode ser verificado na Tabela 4.
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Tabela 4 — Perfil da amostra do estudo 1

VARIAVEL F % VARIAVEL F %
Género Idade
Masculino 193 61,2 Até 20 anos 50 9.9
Feminino 309 38,2 21-30 anos 271 53,7
Omissos 3 0,6 31-40 anos 122 242
Total 505 100 41-50 anos 45 8,9
Acima de 51 anos 12 2.4
Omissos 5 0,9
Empregado Cargo
Sim 460 91,1 Chefe 91 18
Naio 40 7,9 Naio chefe 401 79,4
Omissos 5 0,9 Omissos 13 2,6

6.2.2 Amostra — estudo 2

O estudo 2 foi realizado apds a construcdo e testagem da escala de autoconceito
profissional. Foram distribuidos 1037 questionarios, sendo 270 na primeira empresa e 767
na segunda. Os participantes pertenciam a diferentes departamentos e estavam organizados
em equipes de trabalho. Essas equipes eram reconhecidas formalmente pelas organizacdes e
por si mesmas como unidades de desempenho, possuiam objetivos especificos comuns a
todos seus membros, além de lideres/coordenadores nomeados pelas proprias organizagoes.

Dos 1037 questionarios, 451 foram devolvidos, o que resulta uma taxa de retorno de
43,5%. Destes, 15 questionarios foram excluidos, pois os seus respondentes afirmaram ndo
fazer parte de equipes de trabalho. Além disso, outros 31 também foram excluidos, pois os
respondentes afirmaram estar nas suas equipes hd menos de 1 més. Esse procedimento foi
necessario, pois, tendo em vista os objetivos da pesquisa, era necessario considerar um
tempo minimo de convivéncia entre membro e equipe para poder avaliar os vinculos

afetivos estabelecidos entre ambos.
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A amostra ficou composta, entdo, por 405 participantes. Desse total, 244 pertenciam
aempresa 1 e 161 a empresa 2. Em relagdo as caracteristicas demograficas e funcionais, a
maioria (63,7%) era do sexo masculino, ndo comandava a equipe (77,3%) e estava
cursando ou ja possuia nivel superior (64,5%). A média de idade foi de 30,2 anos e o
desvio-padrao foi de 7,4. Em relagdo ao tempo de servico nas empresas, a média foi de 3,2
anos ¢ o desvio-padrdo foi de 2,6. Quanto as caracteristicas relacionadas as equipes, a
média do nimero de membros por equipes (segundo os proprios respondentes) foi de 11,4 ¢
o desvio-padrio 7,8; sendo que a maior parte das equipes (58,8%) tinha entre 3 e 10
membros. A média do tempo de permanéncia na equipe foi de 1,6 anos ¢ o desvio-padrao
foi de 1,7. Um perfil mais detalhado da amostra pode ser observado na Tabela 5.

Tabela 5 — Perfil da amostra do estudo 2

VARIAVEL F % VARIAVEL F %
Empresa Género
1 244 60,3 Masculino 258 63,7
2 161 39,7 Feminino 144 35,6
Total 405 100 Omissos 3 0,7
Escolaridade Idade
2° incompleto 52 12,8 Até 20 anos 6 1,5
Superior incompleto 118 29,2 21-30 anos 268 66,2
Superior completo 143 35,3 31-40 anos 74 18,3
Pos-graduado 89 22.0 41-50 anos 39 9,6
Omissos 3 0,7 A partir de 51 anos 8 2
Omissos 10 2.4
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Continuacao da Tabela 5.

VARIAVEL F % VARIAVEL F %

Tempo na empresa Tempo na equipe

Até 2 anos 201 49,7 Até 1 ano 285 70,4

3-6 anos 161 39,6 2-3 anos 78 19,0

7-9 anos 22 5,5 4-5 anos 23 6,0

acima de 10 anos 10 2,5 6-7 anos 7 1,7

Omissos 11 2,7 Acima de 8 anos 6 1,4
Omissos 6 1,4
Adequacédo do nimero

Comanda a equipe de membros

Sim 87 21,5 Sim 288 71,0

Nio 313 77,3 Nao 109 27,0

Omissos 5 1,2 Omissos 8 2,0

Tamanho da Equipe

Até 10 membros 238 58,8 Acima de 32 membros 8 2,0

11-20 membros 100 24,7 Omissos 5 12

21-30 membros 54 13,3

6.3 Procedimento

Para realizacdo do estudo 1 (construgdo e testagem da escala de autoconceito), os
professores das instituicdes de ensino foram contatados com intuito de disponibilizarem
suas turmas para a aplicagdo do instrumento. As aplicacdes realizadas em Brasilia foram
feitas pela pesquisadora ou pelos proprios professores, ao final das aulas. Os instrumentos
eram recolhidos imediatamente apds o preenchimento. A coleta em Goiania foi feita por
uma professora que se disponibilizou a aplicar os questionarios em suas turmas e recolhe-
los posteriormente. Todos os professores foram instruidos da mesma forma quanto aos
procedimentos de aplicagdo.

Para realiza¢do do estudo 2, foram preparados blocos idénticos de questionarios a

serem distribuidos as equipes de ambas empresas. Em func¢do das especificidades de cada
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empresa, em uma delas a coleta foi presencial e na outra foi via intranet. Assim sendo, em
uma das empresas, os questionarios foram aplicados pela propria pesquisadora e recolhidos
imediatamente ap6s o preenchimento destes pelos membros das equipes. J4 na outra
empresa foi preparada uma pagina na web com os questionarios e foi enviado o link para
acesso destes a gerente de recursos humanos, que o encaminhou para os membros das
equipes. Os questionarios respondidos ficavam armazenados em um banco de dados, cuja
pesquisadora era a Unica a acessar. Essa diferenca de procedimento decorreu de exigéncias
de cada empresa e, portanto, ndo obedeceu ao planejamento inicial realizado para o

presente trabalho.

6.4 Instrumentos

Para realizagdo da pesquisa, foram utilizados os seguintes instrumentos: “escala de
autoconceito profissional” (construida para esse estudo), “escala de crenga na efetividade
das equipes”, “escala de satisfagdo com a equipe de trabalho” e “escala de
comprometimento com a equipe de trabalho”. Ao final do bloco de questionarios foram
inseridas perguntas relacionadas as informacdes demograficas e funcionais dos
participantes e suas equipes.

A seguir serdo apresentadas as caracteristicas das escalas utilizadas, entretanto,
como a constru¢ao da escala de autoconceito faz parte do estudo 1 e a revalidagdo das
outras escalas foi feita no ambito do estudo 2, as caracteristicas psicométricas dos

instrumentos serdo apresentadas na se¢ao de resultados.
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6.4.1 Escala de autoconceito profissional

Construcéo da Escala

A construgdo da escala de autoconceito profissional deu-se a partir de uma revisao
especifica da literatura sobre o tema, incluindo revisdo acerca de outros construtos auto-
referentes. Duas escalas sobre o autoconceito no contexto de trabalho foram encontradas: a
Escala de autoconceito no trabalho — EAT, de Costa (1996) e a Escala de autoconceito
profissional — EAP, desenvolvida por Tamayo (2002), que foram tomadas como ponto de
partida para o desenvolvimento da escala do presente trabalho.

A escala de Costa (1996) é composta por 43 itens distribuidos em 6 fatores (Eu
auténomo, Eu realizado, Eu competente, Eu saudavel, Eu seguro e Eu ajustado). J4 a escala
de Tamayo (2002) é composta por 29 itens distribuidos em 4 fatores (Seguranca pessoal,
Realizagao profissional, Satide no trabalho e Competéncia no trabalho).

Inicialmente, tomando como base a escala de Costa (1996), realizou-se a verificagao
da discriminacdo dos itens do instrumento. Participaram dessa etapa sete alunos de
graduagdo em Psicologia da UnB. Todos possuiam experiéncia em constru¢do e validacao
de instrumentos de medida. Distribuiu-se, para cada integrante do grupo, a escala, bem
como a defini¢do de cada um dos fatores. Cada aluno deveria, individualmente, classificar
os itens da escala entre os seis fatores ja citados anteriormente. Apos essa classificagdo, a
concordancia nas respostas foi verificada e discutida. Em fun¢do da discordancia nas
classificagdes, foram reformulados diversos itens. Além disso, reformulou-se a definicao
conceitual dos fatores, em fun¢do de levantamento bibliogréfico realizado anteriormente.

Concomitantemente a fase anterior, foram levantados indicadores do fendmeno.
Para isso, 3 entrevistas (duas em grupo e uma individual) com trabalhadores de diferentes

empresas foram realizadas. Participaram das entrevistas 7 trabalhadores (4 homens e 3
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mulheres) cuja formagdo profissional era variada, sendo que 4 possuiam curso superior
completo e 3 incompleto. O tempo de experiéncia profissional variou de 6 a 15 anos. As
entrevistas em grupo aconteceram com 3 participantes cada. O tempo médio de duracao
destas foi de aproximadamente 30 minutos. Apos as entrevistas, uma analise de conteudo,
agrupando as respostas por categorias e temas, foi realizada, o que permitiu a criagdo de
novos itens para serem acrescentados a escala inicial.

A utiliza¢do destes procedimentos resultou, finalmente, na exclusdo de 27 itens da
escala original por ndo estarem diretamente relacionados ao construto adotado nessa
pesquisa. Foram gerados 25 novos itens e mantidos 16 itens da escala original, sendo que
destes, 6 foram reformulados com pequenas alteragdes na escrita. Além disso, 8 itens da
escala de Tamayo (2002) foram acrescentados, por serem considerados pertinentes as
dimensdes do construto.

Assim, a escala resultante ficou composta por 49 itens distribuidos em 6 possiveis
fatores (Realizacao, Competéncia, Autonomia, Ajustamento, Autoconfianca e Saude). Os
fatores sdo bastante semelhantes aos da escala de Costa (1996), mas foram redefinidos com
base na literatura revisada.

Validagdo Seméntica da Escala

A validagdo semantica teve por objetivo identificar e corrigir possiveis falhas
quanto a precisdo, clareza e ambigiiidade dos itens. Participaram dessa fase alunos de
graduacdo matriculados em pesquisa. Apenas alguns ajustes quanto a forma e a escrita
foram necessarios. Em seguida, a escala foi submetida a andlise de juizes.

Validacgao por Juizes da Escala

A fase de validacdo por juizes contou com a participacdo de psicologos, sendo 2

doutores, 2 alunos de doutorado e 1 aluno de mestrado. A validac¢ao indicou discordancia
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em relagdo a alguns itens e seus respectivos fatores. Foram mantidos os itens com
concordancia igual ou superior a 60% das avaliagdes dos juizes. Apenas 8 itens nao
atingiram essa concordancia. Desse total, 5 foram reformulados, 1 foi mantido e 2 foram
excluidos e substituidos por novos itens.

Assim, apos a validacdo por juizes, a escala final utilizada para a validagdo
estatistica ficou composta por 49 itens, respondidos em uma escala Likert , que variava de 1
(nunca) a 5 (sempre). Além disso, 5 perguntas referentes a caracteristicas demograficas da
amostra acompanharam o questiondrio. A escala utilizada no estudo 1 pode ser observada
no anexo 1.

6.4.2 Escala de Crencas na Efetividade das Equipes

A mensuragdo das crengas dos membros sobre a efetividade de equipes de trabalho
foi feita por meio da escala desenvolvida por Puente-Palacios (2002). A escala ¢ composta
por 4 itens congregados em um unico fator. Esses itens se referem as crencas dos
individuos sobre as equipes de modo geral, ou seja, se eles acreditam que essas unidades de
trabalho sdo eficazes ou ndo. Eles questionam o leitor sobre o fato do trabalho em equipe
ser: a) um bom investimento; b) levar ao aumento do desempenho; c¢) fortalecer o
relacionamento com outras areas da empresa; e d) diminuir a carga de trabalho. O
instrumento ¢ respondido por meio de uma escala Likert que vai de 1 (discordo totalmente)
a 5 (concordo totalmente).

O alfa de Cronbach da escala original foi de 0,75 e as cargas fatoriais variaram de

0,45 a 0,88, sendo a média da correlacao item-total de 0,57.
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6.4.3 Escala de Satisfacdo com a Equipe

Para mensurar o nivel de satisfagdo dos individuos com suas equipes de trabalho,
utilizou-se a escala desenvolvida por Puente-Palacios (2002). A escala ¢ composta por 5
itens, agrupados em um Uunico fator, que questionam os respondentes sobre aspectos como:
a) confianca no futuro da equipe; b) sentimentos positivos sobre a equipe; c) satisfagdo com
a forma de trabalho; d) relacionamento com os membros; e ¢) confianga nas relacdes com
os membros. O instrumento ¢ respondido por meio de uma escala tipo Likert a que vai de 1
(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

O alfa de Cronbach da escala original foi de 0,87, sendo que as cargas fatoriais

variaram de 0,70 a 0,85. Além disso, a média da correlagdo item-total foi de 0,70.

6.4.4 Escala de Comprometimento com a Equipe

O construto comprometimento com a equipe foi mensurado por meio da escala de
Caixeta e Puente-Palacios (2005). A escala constituiu uma adaptacdo, ao contexto de
equipes, do instrumento de comprometimento organizacional desenvolvido por Bastos
(1992) que foi modificado de maneira tal que o contetido dos itens passasse a se referir a
equipe ao invés da organizagao.

O novo instrumento ficou composto por nove itens que descrevem atitudes do
trabalhador em relacdo a seu comprometimento com a equipe de trabalho. Os itens foram
respondidos por meio de uma escala tipo Likert, que variava de 1 (discordo totalmente) até
7 (concordo totalmente). O alfa de Cronbach da escala foi de 0,91 e as cargas fatoriais

variaram de 0,61 a 0,89. A média da correlagao item-total foi de 0,64.
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6.5 Analise dos dados

Os dados foram analisados utilizando-se o pacote estatistico SPSS versao 11.5. A
analise ocorreu em diferentes momentos. Foram montados 2 bancos de dados. O primeiro,
composto por 505 casos, se referia ao estudo 1 e era formado por dados oriundos das
respostas dadas a escala de autoconceito profissional. O segundo era composto por 270
casos que se referiam as respostas dos individuos da empresa 1 e 181 casos relativos as
respostas dos individuos da empresa 2. Assim, este segundo banco de dados era composto
por um total de 451 casos e se referia a jungdo dos dois bancos relativos as empresas
participantes, contendo as respostas dadas ao bloco de questionarios preparado para o
estudo 2.

No primeiro momento, as andlises objetivaram verificar as caracteristicas
psicométricas das escalas. Foram realizadas anélises exploratérias e descritivas com intuito
de promover a limpeza dos arquivos de dados e verificar a existéncia de casos omissos.
Instrumentos com mais de 50% dos itens em branco foram excluidos. Posteriormente,
verificou-se a magnitude dos dados missing e como em nenhum estudo ela foi superior a
2% para os itens das escalas, optou-se por manter esses questiondrios nos bancos de dados.

A identificacdo de casos extremos univariados, assim como a normalidade das
respostas, foi verificada a partir do calculo do tamanho do skewness, conforme sugerido por
Miles e Shelvin (2001). De acordo com esses autores, valores absolutos de skewness acima
de 2,0 sinalizam distribui¢do assimétrica da amostra e indicam a necessidade de ajuste dos
itens. Adicionalmente, para verificar a distribuicdo das respostas levou-se também em
consideracao o valor do kurtosis, conforme apresentado por West, Finch ¢ Curran (1995),
citados em Lim e Ployhart (2004). Esses autores adotam o critério de valores para o

kurtosis acima de 7 como indicativo da presenga de casos extremos. Apesar desses
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critérios ndo oferecerem os mesmos resultados de outros, como o do escore Z sugerido por
Tabachnick e Fidel (1996), optou-se por ainda assim adotid-los nessa pesquisa, por
satisfazerem as exigéncias basicas de normalidade da distribui¢do. Assim sendo, 0s casos
extremos univaridos tiveram suas respostas ajustadas pelo valor bruto imediatamente
proximo na escala de resposta.

Em seguida foram efetuadas as andlises fatoriais. Para isso, investigou-se a matriz
de correlagdes e realizou-se a analise dos componentes principais de cada escala. Para
extrair os fatores foi utilizado o método de fatoracdo dos eixos principais (PAF) com
tratamento pairwise dos casos omissos. As escalas de crenca, satisfagdo e
comprometimento mostraram-se unifatoriais, conforme esperado. J& no caso da escala de
autoconceito profissional, a extracdo dos fatores foi feita com a utilizacdo da rotacdo
Promax, tendo em vista que esta possibilitou uma solugdo fatorial mais satisfatoria. De
maneira adicional, ¢ importante destacar que a escolha do tipo de rotagdo obedece a
pertinéncia de se defender conceitualmente que os fatores que compdem o construto
autoconceito profissional ndo sdo totalmente independentes entre si e, justamente por isso,
compartilham caracteristicas em comum. Por fim, foram analisadas as consisténcias
internas dos fatores resultantes a partir do calculo do alfa de Cronbach e da correlacdo item-
total.

No segundo momento da andlise investigou-se as hipoteses formuladas. Para isso,
foram realizadas regressdes multiplas hierarquicas. Antes, porém, foram identificados os
casos extremos multivariados, a partir do calculo da distancia de Mahalanobis. Para isso, as
médias aritméticas das respostas dos participantes as escalas ou fatores foram

transformadas em variaveis. Esses casos foram excluidos dos bancos de dados.
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A opgao pela realizagdo da regressdo do tipo hierarquica foi feita em fungdo desta
analise permitir levar em consideracdo as relevancias tedricas das variaveis em questdo ja
que, ao contrario de outras regressdes como a Stepwise, por exemplo, permite ao
pesquisador decidir como serd a entrada das varidveis em seu modelo de predi¢do
(Tabachnick & Fidell, 1996). Essa decisao, tomada pelo pesquisador, leva em consideragao
resultados empiricos, assim como a importancia de cada varidvel em sua pesquisa e suas
contribuigdes tedricas. Os resultados das analises mencionadas serdo descritos e discutidos

nos capitulos seguintes.
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VIl- RESULTADOS

De acordo com os procedimentos descritos na secdo anterior, a seguir sao
apresentados os resultados encontrados em cada um dos estudos. Esses resultados serdo
descritos separadamente com objetivo de facilitar sua compreensao e leitura.

7.1 Resultados do Estudo 1 — Validacdo da escala de autoconceito profissional

A escala de autoconceito profissional foi analisada buscando encontrar a solugdo
fatorial subjacente que melhor mensurasse o construto desejado e que fosse compativel com
as dimensoes tedricas supostas. Antes da utilizacdo da analise fatorial, porém, o banco de
dados foi submetido a analises exploratdrias preliminares. Foram desconsiderados aqueles
questionarios que apresentaram mais de 50% dos itens sem resposta, o que significou a
exclusdo de 2 participantes. A verificagdo dos casos omissos resultou na identificagdo de
menos de 2,0% de respostas em branco para os itens da escala. Optou-se por manté-los no
banco ¢ desconsidera-los na analise fatorial por meio da opcao exclude cases pairwise, do
SPSS.

A verificagdo da normalidade na distribui¢do das respostas dos participantes foi
realizada a partir do calculo do skewness e kurtosis. Os resultados mostraram que os valores
do skewness dos itens 8, 9, 19, 20, 28 ¢ 38 variaram de 2,1 a 3,4, o que, segundo critério
estabelecido por Miles e Shelvin (2001), indica severa diferenga entre a distribuicdo dos
itens e a curva normal. Os itens 8 e 20 também apresentaram valores do kurtosis acima de
7,0 (7,72 e 11,88, respectivamente).

Esses itens, portanto, foram ajustados, sendo que essas alteracdes representaram
menos de 5% de mudangas nas respostas, por item, do banco de dados. A aplicagdo desse
procedimento resultou na redugdo do skewness a valores inferiores a 2,0 e kurtosis

inferiores a 7,0, para a maioria dos itens. O item 20, entretanto, continuou apresentando

- 86 -



valores elevados (skewness igual a 3,2 e kurtosis igual a 9,6). Apos o ajuste, optou-se por
verificar a distribui¢do deste item em termos de escore Z e, ainda assim, segundo o critério
de escores superiores a 3,29 (p < 0,001, teste two-tailed), sugerido por Tabachnick e Fidel
(1996), alguns sujeitos apresentaram escores acima de 4. Apesar disso, optou-se por manter
o item e verificar, posteriormente, a sua contribui¢do na mensuracao do construto.

Uma vez concluidas essas alteragdes, realizadas com o objetivo de ajustar a
distribuicdo das respostas dos itens ao desenho da curva normal, iniciou-se a analise fatorial
exploratdria com as seguintes etapas: verificacdo da fatorabilidade da matriz, extracdo dos
fatores, verificacdo da pertinéncia teorica dos itens e verificagdo da consisténcia interna dos
fatores.

A inspe¢do da matriz de correlagdes revelou que os valores das correlagdes
significativas variaram de 0,08 a 0,67. A maioria destas (78,1%) ficou entre 0,11 e 0,30,
sendo consideradas, segundo Cohen (1988) citado em Miles e Shevlin (2001), como
correlagdes moderadas. O célculo de indice de adequagdao da amostra, KMO (= 0,86),
indicou a pertinéncia da fatorabilidade da matriz, que também foi confirmada pela
significancia do teste de esfericidade Barlett. A partir desses resultados, foi considerado
pertinente enfrentar o desafio de reduzir o conjunto de itens a fatores.

Em seguida investigou-se o numero adequado de fatores a extrair. Para isso, foi
realizada, em primeira instancia, a analise dos componentes principais. Os seguintes
critérios foram utilizados para identificar o nimero de componentes: valores dos
eigenvalues, porcentagem da variancia explicada (critério de 3%) e a observagdo do scree
plot, além ¢ claro, da pertinéncia das defini¢des tedricas e conceituais apresentadas na

literatura. Adotando o critério de valores para eigenvalues superiores a 1, seria possivel
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extrair até 13 fatores. Porém, segundo Laros e Puente-Palacios (2004), este critério revela o
nimero maximo de fatores tolerado pela matriz de dados e ndo o niumero adequado de
fatores a extrair. A porcentagem da variancia explicada mostrou a existéncia de 6 fatores.
Finalmente, a observagdo do grafico scree plot indicou claramente a presenga de 5 fatores.
Em func¢do, portanto, dos achados teodricos e dos instrumentos ja existentes (Costa,1996;
Tamayo, 2002), considerou-se prudente investigar a extragdo de 5 fatores para a escala de
autoconceito profissional, conforme apontado pelo teste scree plot.

Ap6s defini¢do do numero de fatores, utilizou-se o método de analise fatorial dos
eixos principais (Principal Axis Factoring - PAF) para extragdo dos mesmos. A rotagdo dos
fatores foi realizada utilizando-se o método Promax. Com objetivo de investigar a
adequacdo da solucdo, resultante da aplicacdo dos critérios relatados, foi realizada a
inspe¢do das cargas fatoriais dos 49 itens, que revelou que nem todos os itens contribuiam
para mensuragao dos fatores e, portanto, precisavam ser excluidos.

A exclusdo dos itens foi realizada considerando a proposta de Laros (no prelo)
quanto ao valor absoluto minimo aceitavel para a carga fatorial do item (0,30). De maneira
adicional, foi considerada a diferenca entre os valores absolutos das cargas fatoriais
principais de um item, a qual deve ser maior que 0,10. Paralelamente, considerou-se que
deve haver similaridade entre o conteudo do item e o dominio teérico do construto (Laros
& Puente-Palacios, 2004). A aplicagdo destes procedimentos resultou na exclusdao de 12
itens, restando, assim, 37 itens na solugdo fatorial considerada a mais satisfatéria, a qual
explica 38,05% da variancia. Apo6s a identificacdo dos fatores, a consisténcia interna de
cada um foi verificada. Os valores do alfa de Cronbach dos fatores oscilaram entre 0,89 e

0,59 ¢ a correlagao item-total entre 0,75 ¢ 0,32.
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O fator 1, Realizagdo, ficou composto por 7 itens que se referem as percepgdes do
trabalhador sobre seu sucesso profissional e alcance de suas aspiracdes. A Tabela 6
apresenta a descri¢ao dos itens, assim como o alfa de Cronbach (o) e a média da correlacao

item-total.

Tabela 6 — Estrutura empirica do fator 1 — Realizacdo apds extracdo com PAF e rotagdo Promax.

Itens Descricéo dos itens Carga
47 Considero meu trabalho uma atividade prazerosa 0,86
15 As tarefas que executo se aproximam do que idealizei profissionalmente pra mim 0,77
24 Minhas aspiragdes profissionais sdo atendidas em meu trabalho 0,73
33 Sinto-me realizado(a) com minha participag@o nessa empresa 0,72
2 Realizo-me profissionalmente em meu trabalho 0,72
31 Falo sobre o meu trabalho com entusiasmo 0,70
10 Realizo alguns dos meus objetivos pessoais por meio do eu trabalho 0,49
Alfa () 0.89

M¢édia correlagdo item-total 0,67

N itens 7

A Tabela 7 mostra o fator Competéncia, que ficou composto por 11 itens e
apresentou valor para o alfa de Cronbach igual a 0,82. Como pode ser observado, as cargas
dos itens nesse fator oscilaram de 0,74 a 0,38.

Tabela 7 - Estrutura empirica do fator 2 — Competéncia apds extracdo com PAF e rotagdo Promax.

Itens Descrigdo dos itens Carg

36 Em decorréncia de minha competéncia, sou solicitado para resolver problemas complexos 0,74
42 Meus colegas me consultam quando precisam solucionar algum problema relativo ao 0,64

12 5?12?11(111(()) alguma decisdo precisa ser tomada, meu colegas de trabalho buscam a minha 0,60
23 aTJ:rjll?o autonomia para representar meus colegas de trabalho perante a organizagéo 0,60
37 Meu chefe me considera uma pessoa independente 0,52
3 Sinto-me seguro(a) para defender minhas idéias em meu trabalho 0,49
21 Quando preciso, tomo decisdes sobre o meu trabalho 0,49
6 Decido a forma como realizar minhas tarefas 0,43
27 Sou considerado(a) pelos meus colegas uma pessoa autoconfiante/seguro (a) 0,43
25 Sou exigente com as atividades realizadas pelos meus colegas de trabalho 0,41
45 Meus colegas de trabalho me consideram uma pessoa autdnoma 0,38
Alfa (o) 0.82

Média correlacdo item-total 0,42

N itens 11
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A estrutura do fator 3, Autoconfianga, esta representada na Tabela 8. Como o leitor
pode observar, esse fator estd composto por 9 itens que refletem a percepg¢ao do individuo
quanto a confianga que tem em si mesmo para realizar o seu trabalho. O alfa de Cronbach
para o fator foi de 0,81.

Tabela 8 - Estrutura empirica do fator 3 — Autoconfianga ap6s extracdo com PAF e rotacdo Promax.

Itens Descricdo dos itens Carga
46 Sou capaz de realizar as atividades exigidas pelo meu trabalho 0,72
43 Acredito que posso alcangar minhas metas profissionais 0,69
32 Acredito no meu potencial para superar obstaculos 0,69
44 Tenho sucesso nas atividades profissionais que realizo 0,67
8 Sou capaz de realizar as atividades exigidas pelo meu trabalho 0,53
39 Realizo um trabalho de boa qualidade na minha empresa 0,44
48 Busco informagdes de que preciso para realizar melhor o meu trabalho 0,41
49 Minhas contribui¢des sdo importantes para o bom andamento das tarefas da minha 0,37
equipe
34 Mantenho relagdes cordiais com meus colegas de trabalho 0,31
Alfa (o) 0,81
Média correlagdo item-total 0,50
N itens 9

A Tabela 9 descreve os resultados encontrados na analise do fator 4, denominado
Saude. Este ¢ composto por 5 itens que indagam o respondente sobre o quanto o seu
trabalho afeta a sua saude.

Tabela 9 - Estrutura empirica do fator 4 — Saude apos extragdo com PAF e rotagdo Promax.

Itens Descricdo dos itens Carga

26 Tenho dores de estdmago por conta da pressdo decorrente das tarefas que 0.73
compdem meu cargo ’

11 Sinto dores de cabeca devido as tensdes do meu trabalho 0,65

19 Tenho desarranjos intestinais devido a pressao decorrente das tarefas que executo 0,61

17 Perco o sono devido as atividades do cargo que ocupo 0,58

1 Sinto-me fisicamente cansado com as tarefas que executo 0,37

Alfa (o) 0.72

Média correlacdo item-total 0,49

N itens 5
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Por fim, o quinto fator, denominado Ajustamento, apresentou 5 itens ¢ um alfa de
Cronbach de 0,59. Apesar do valor para o alfa ndo ser elevado, optou-se por manter esse
fator na escala de autoconceito, uma vez que esta seria revalidada posteriormente, no
momento da coleta de dados da presente pesquisa. A hipotese subjacente foi que ao coletar
dados de uma amostra de membros de equipes de trabalho, ¢ ndo de estudantes, poder-ser-
ia encontrar resultados mais favoraveis. A Tabela 10 apresenta a estrutura empirica do
fator.

Tabela 10 - Estrutura empirica do fator 5 — Ajustamento apds extracdo com PAF e rotacdo Promax

Itens Descricdo dos itens Carga
38 Respeito as hierarquias existentes em meu trabalho 0,64

7 Respeito as normas da empresa em relagdo a observancia do horario de trabalho 0,51
20 Justifico minha auséncia, quando falto ao trabalho 0,48

9 Visto-me de forma adequada em meu trabalho de acordo com as normas da 0,46
14 Sou atencioso(a) com aqueles que solicitam minha contribui¢do profissional 0,33
Alfa (o) 0.59

Média correlagdo item-total 0,35

N itens 5

Os resultados apresentados nas tabelas indicam a adequagao estatistica dos itens que
compdem 4 dos 5 fatores da escala de autoconceito profissional. Cabe ressaltar, entretanto,
que além de verificar psicometricamente a associacdo dos itens aos fatores, foram feitas
também andlises do conteudo teodrico dos itens. Com isso, objetivou-se investigar se 0s
itens representavam o construto tedrico de maneira adequada. Apesar da fragilidade do
fator 5, observou-se que todos os conjuntos de itens que compdem os 5 fatores
apresentaram conteudo pertinente ao construto abordado. Ainda assim, caso a fragilidade
do referido fator permanecesse inalterada, este seria excluido do instrumento. A Tabela 11

mostra as defini¢des dos fatores adotados na presente pesquisa.
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Tabela 11 — Defini¢do dos fatores da escala de Autoconceito no Trabalho

Fator Definicao

1 — Realizagdo Percepgdo do individuo sobre o seu sucesso profissional, aspirag¢des e ideais alcangados
por meio do trabalho.
2 — Competéncia  Percepgdo do individuo sobre suas capacidades, habilidades e aptiddes para realizar o

trabalho.

3 — Autoconfianga Percepcdo do individuo sobre a confianga em si mesmo para realizar o seu trabalho.

4 — Saude Percepgdo do individuo se o trabalho ou os fatos que o envolvem podem afetar sua
saude.

5 — Ajustamento  Percepcdo do individuo sobre sua adaptacdo as regras e normas da organizacao.

Uma vez tendo identificado a estrutura fatorial mais satisfatoria, foi investigada a
magnitude da correlagdo entre os fatores resultantes. Os dados obtidos revelaram que a
correlagdo entre os 5 fatores variou de 0,11 a 0,44. Com base nessas constatacdes,
levantou-se a hipotese da presenca de fatores de segunda ordem. Para a investigacdo dessa
hipdtese foi realizada uma nova anélise fatorial, tomando-se como itens os escores de cada
fator. Adotou-se o método PAF com rotagdo Varimax e o numero de fatores a extrair foi
forcado a 2. Entretanto, esse procedimento ndo indicou a presenca de um fator de segunda
ordem. Tais resultados podem decorrer da presenga do fator 5 (Ajustamento), caracterizado
por fragilidade psicométrica.

Dessa forma, a escala de autoconceito profissional ficou composta por 37 itens
distribuidos em 5 fatores (Realizacdo, Competéncia, Autoconfianga, Satide e Ajustamento).

A escala, ap0s a validacdo, pode ser observada no anexo 2.

7.2 Resultados do Estudo 2 — Analise do modelo de pesquisa proposto

Conforme descrito no objetivo especifico do estudo 2, nesta parte da pesquisa
buscou-se identificar as relagdes entre as varidveis autoconceito profissional e crencas na
satisfacdo e no comprometimento com as equipes de trabalho. Para tanto, foi verificada a

validade psicométrica das escalas de mensuracdo das varidveis envolvidas, uma vez que
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para a realizacdo da regressdo hierarquica, procedimento que permite a testagem das
hipoteses levantadas, apenas devem ser consideradas varidveis ou fatores com indices
satisfatorios de confiabilidade.

Por esta razdo, a presente secdo traz, em primeira instancia, a descricdo dos
resultados psicométricos das diversas escalas de mensuragdo, a comegar pelas crengas,
satisfacdo e comprometimento. Posteriormente, sdo apresentados os resultados da
revalidagdo da escala de autoconceito profissional, apés mudancas decorrentes dos
resultados do estudo 1, e, finalmente, os resultados da testagem do modelo da pesquisa, a
partir da utilizagdo de uma regresssao hierarquica.

Com intuito de verificar a validade dos instrumentos de crenca, satisfagdo e
comprometimento, foram realizadas algumas andlises fatoriais. Antes, porém, um exame
preliminar do banco de dados foi necessario. Cabe ressaltar que, para a investigagdo das
caracteristicas psicométricas, foi utilizado o banco de dados geral, com os dados das duas
empresas participantes. Esse banco era composto por 451 casos que, apds exclusdes de
questionarios considerados inadequados, ficou composto por 405 casos.

Tendo em vista que o objetivo maior era estudar a influéncia de algumas variaveis
na efetividade das equipes, a primeira condi¢do a ser satisfeita era a de que todos os
respondentes devessem fazer parte de uma equipe de trabalho. Além disso, como um dos
critérios de efetividade adotados foi o comprometimento com a equipe era necessario
considerar um tempo minimo de permanéncia dos individuos nas suas equipes.

Apo6s a eliminagdo dos dados dos sujeitos que ndo respondiam as caracteristicas
definidas para a pesquisa, verificou-se a normalidade nas respostas, seguindo os mesmos
critérios descritos na se¢do anterior, para os valores do skewness e kurtosis. No caso das

escalas de crencas e satisfacdo, ndo foi necessario realizar nenhum tipo de ajuste, uma vez
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que as distribuicdes das respostas dadas aos itens poderiam ser consideradas
estatisticamente nao diferentes da distribuicio normal. Ja o item 8 da escala de
comprometimento apresentou valores para o skewness igual a -2,0 e kurtosis igual a 3,8. O
ajuste das respostas, utilizando o método de substitui¢do do valor respondido pelo valor
imediatamente proximo na escala, resultou na reducdo desses valores a niveis satisfatorios
(-1,8 e 2,8) para o skewness e kurtosis, respectivamente, e representou uma mudanca de
apenas 0,7% das respostas do item. A seguir serdo apresentados os resultados para cada

uma das escalas.

Escala de Crenca na Efetividade das Equipes

Em relacdo a escala de crenca, seguindo os critérios do valor do eigenvalues, da
porcentagem da variancia e do teste scree plot, verificou-se a presen¢a de um unico fator
que foi extraido por meio do método PAF. Este fator explica 55% da variancia e as cargas
dos itens variam de 0,46 a 0,76. O alfa de Cronbach da escala ¢ de 0,70. As cargas fatoriais
dos itens, a média das correlagdes item-total, o alfa e a descri¢do dos itens podem ser
verificados na Tabela 12, a seguir.

Tabela 12 - Cargas fatoriais dos itens da escala de crencas na efetividade das equipes pds extracdo

com PAF.

Itens Descricdo dos itens Carga

2 O trabalho realizado em equipe leva ao aumento da eficiéncia e eficacia no 0,76
desempenho

3 O trabalho em equipe permite fortalecer o relacionamento com outras areas da 0,66
empresa

1 Considero um bom investimento o tempo gasto no trabalho em equipe 0,66
Trabalhar em equipe leva a diminui¢do da carga de trabalho, resultando em menos 0,46
trabalho para os membros

Alfa (o) 0,70

Meédia correlagdo item-total 0,50
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Comparando os resultados encontrados na presente pesquisa com os da escala
original desenvolvida por Puente-Palacios (2002), verifica-se que a estrutura da escala foi
mantida. A Tabela 13 ilustra essa comparagao.

Tabela 13 — Comparagdo dos resultados de validacao e revalidagdo da escala de crencas

Validacao Puente-Palacios (N = 113) Revalidacdo Souza (N = 405)
N° itens 4 4
N° Fatores 1 1
Alfa (o) 0,75 0,70
Cargas fatoriais 0,45 a 0,88 0,46 a 0,76

Escala de Satisfacdo com a Equipe de Trabalho

Verificou-se também a presenga de um unico fator para a escala de satisfacdo,
extraido a partir do método dos eixos principais. Este fator explica 70,3% da variancia do
fendmeno e apresenta um alfa de Cronbach de 0,89. As cargas fatoriais dos itens oscilaram
entre 0,75 e 0,83 ¢ a média da correlagdo item-total foi de 0,74. A tabela a seguir sintetiza
esses resultados e apresenta a descri¢do dos itens.

Tabela 14 - Cargas fatoriais dos itens da escala de satisfagdo com a equipe pos extragdo com PAF.

Itens Descricao dos itens Carga

3 Estou satisfeito co a forma em que trabalhamos juntos na minha equipe. 0,83

2 Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos na minha equipe. 0,80

5 Confio completamente nos membros da minha equipe. 0,79

1 Em relagdo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto confianga de que manteremos 0,79
boas relagdes no futuro.

4 Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com os membros da minha equipe de 0,75
trabalho.

Alfa (o) 0,89

Média correlacdo item-total 0,74

Esses resultados corroboram os achados de Puente-Palacios (2002) e podem ser
observados na Tabela a seguir.

Tabela 15 — Comparacdo dos resultados de validagao e revalidagdo da escala de satisfagdo.

Validacdo Puente-Palacios (N = 113) Revalidacdo Souza (N = 405)
N° itens 5 5
N° Fatores 1 1
Alfa (o) 0,87 0,89
Cargas fatoriais 0,70 a 0,85 0,75 a 0,83
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Escala de Comprometimento com a Equipe de Trabalho

A escala de comprometimento com a equipe se mostrou unifatorial, a partir da
extragdo PAF, explicando 60,4 % da variancia do fendmeno e apresentando um alfa de
Cronbach de 0,89. Como pode ser verificado na Tabela 16, as cargas dos itens variaram de
0,51 a 0,85, sendo que as correlagdes entre estes oscilaram de 0,23 a 0,75. A média das
correlacdes item-total foi de 0,65. Os resultados demonstram que a escala apresenta indices
satisfatorios de consisténcia interna.

Tabela 16 - Cargas fatoriais dos itens da escala de comprometimento com a equipe pos extragao

com PAF.
Itens Descricao dos itens Carga
3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da minha equipe de trabalho. 0,85
5 Eu me sinto contente por ser parte desta equipe, comparando com as outras que conhego. 0,84
4 A minha equipe de trabalho realmente inspira o melhor em mim, para o progresso no 0,81
desempenho das minhas atividades.
1 Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha equipe de trabalho como uma grande 0,80
unidade para a qual é 6timo trabalhar.
7 A minha equipe é a melhor de todas para se trabalhar. 0,78
6 Eu realmente me interesso pelo destino da equipe a qual pertengo. 0,73
8 Decidir trabalhar nesta equipe foi um erro de minha parte. 0,68
2 Eu julgo que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela equipe de 0,66
trabalho a qual pertengo.
9 Eu sinto pouco lealdade para com a equipe em que trabalho. 0,51
Alfa (o) 0,93
Média correlagdo item-total 0,65

Escala de autoconceito profissional

A revalidacdo da escala de autoconceito profissional seguiu os mesmos critérios
descritos no estudo 1. O banco de dados adotado para cumprir essa tarefa foi o mesmo
utilizado para verificar a validade psicométrica das escalas de crenca, satisfacdo e
comprometimento e foi composto, portanto, por 405 participantes. A verificacdo da
normalidade das respostas dadas aos itens desta escala também foi realizada por meio do
calculo do skewness e kurtosis. Esse procedimento indicou que os itens 4, 6 ,15, 16 ¢ 23

apresentavam valores superiores a 2 para skewness. Além disso, os itens 6, 15, 16 ¢ 23
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apresentaram valores para o kurtosis acima de 7, indicando, assim, que a distribui¢do das
respostas nesses itens afastava-se significativamente de uma distribuicdo normal. Esses
itens foram, entdo, ajustados pelo mesmo procedimento adotado nas escalas anteriores. Isso
resultou na redugdo do skewness e kurtosis, mas ndo foi suficiente para normalizar a
distribuicdo do item 23. Optou-se por manté-lo nas andlises posteriores e verificar sua
pertinéncia estatistica. Cabe ressaltar que os ajustes representaram menos de 3% de
alteracdo nas respostas dos participantes.

Uma vez realizados os ajustes necessarios para aproximar a distribui¢ao dos dados
coletados a curva normal, procedeu-se a investigagao da pertinéncia de se reduzir os dados
da escala de autoconceito profissional a fatores. A inspe¢cdo da matriz de correlagdes, o
valor do KMO (0,89) ¢ o teste de esfericidade de Barlett indicaram a fatorabilidade da
matriz. A andlise dos componentes principais indicou a pertinéncia de se reduzir o
construto em até 7 fatores (segundo o critério de valores dos eigenvalues superiores a 1), 6
fatores (segundo o critério de 3% da variancia explicada) e 5 fatores, de acordo com o teste
scree plot.

A estrutura mais satisfatoria, tanto de uma perspectiva tedrica como psicométrica,
foi composta por 4 fatores extraidos com rotacdo Promax, uma vez que a inspe¢ao de 5
fatores, indicou que o fator ajustamento (encontrado também na validacdo da escala no
estudo 1), composto por 3 itens, apresentava um baixo indice de confiabilidade (o = 0,45).
Dessa forma, optou-se por excluir os itens que compunham esse fator. De maneira
adicional, foram excluidos os itens 3, 14, 21, 28, 16 e 33 por ndo contribuirem para
mensuragao de nenhum fator, j4 que apresentavam cargas fatoriais inferiores a 0,30 ou

possuiam cargas fatoriais praticamente iguais em mais de um fator (itens complexos).
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Portanto, foram excluidos 9 itens e a escala final de autoconceito profissional ficou
composta por 28 itens distribuidos em 4 fatores, que explicam 49,7% da variancia do
fendmeno. As cargas fatoriais dos itens, os indices de confiabilidade e as médias das
correlacdes item-total podem ser verificados na Tabela 17. A reda¢do completa dos itens
que compdem a versao final da escala pode ser observada no anexo 3.

Tabela 17 — Cargas fatoriais dos itens da escala de autoconceito profissional apds testagem em
equipes de trabalho.

Carga Fatorial

Item Contelido resumido do item
Realizacdo Autoconfianca Competéncia Saude

2 Realizo-me profissionalmente no trabalho 0,85

18 Minhas aspiragdes profissionais sdo atendidas 0,82

35 Considero meu trabalho atividade prazerosa 0,79

24 Sinto-me realizado com minha participa¢do na empresa 0,79

22 Falo sobre meu trabalho com entusiasmo 0,74

12 Tarefas que executo se aproximam do que idealizei 0,72

8 Realizo alguns objetivos pessoais por meio do trabalho 0,63

1 Acredito que posso alcangar metas profissionais 0,49

34 Sou capaz de atingir os resultados esperados no trabalho 0,72

29 Realizo um trabalho de boa qualidade na empresa 0,68

27 Busco as informagdes de que preciso 0,55

15 Acredito no potencial para superar obstaculos 0,54

6 Sou capaz de realizar atividades exigidas no trabalho 0,50

11 Sou atencioso com os que solicitam minha contribuicao 0,43

25 Mantenho relagdes cordiais com colegas de trabalho 0,40

32 Tenho sucesso nas atividades profissionais que realizo 0,39

37 Minhas contribui¢des sdo importantes para a equipe 0,39

10 Meus colegas buscam minha ajuda para tomar decisdes 0,85

30 Meus colegas me consultam para solucionar problemas 0,76

26 Sou solicitado para resolver problemas complexos 0,59

17 Tenho autonomia para representar meus colegas 0,45

36 Meu superior me considera uma pessoa independente 0,38

19 Sou exigente com as atividades dos meus colegas 0,37

20 Tenho dores de estomago devido a pressao no trabalho 0,75
9 Sinto dores de cabega devido as tensdes 0,66
13 Perco sono devido as atividades no trabalho 0,61
4 Tenho desarranjos intestinais devido a pressao 0,59
31 Sinto-me fisicamente cansado com as tarefas 0,51
Alfa (o) 0,90 0,77 0,77 0,76
Média correlagdo item-total 0,69 0,45 0,52 0,53

Tendo em vista a magnitude das correlagdes bivariadas entre os 4 fatores
identificados (0,14 a 0,45), foi levantada a hipotese da existéncia de uma fator de segunda

ordem. A andlise dessa hipodtese foi realizada for¢ando-se a extracdo de 2 fatores com o
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método PAF e rotagdo Varimax. Os resultados mostram que um fator de segunda ordem
agrega os fatores competéncia, realizagdo e autoconfianga. A maior carga fatorial ¢ do fator
competéncia (0,83) seguido do fator realizacdo (0,58). Esses trés fatores representam o
nucleo central do autoconceito e o fator saude, por ndo ter se agregado ao fator de segunda
ordem, pode ser considerado como sendo periférico ao construto subjacente.

A comparacdo desses resultados com os encontrados no estudo 1 indica que a
estrutura das escalas foi parcialmente corroborada. Esses achados serdo discutidos na
proxima se¢do e podem ser observados na Tabela 18.

Tabela 18 - Comparagdo dos resultados de validacdo e revalidacao da escala de autoconceito

profissional.
Validacdo Souza (N = 505) Revalidacéo Souza (N = 405)

FATORES Alfa (o) N° itens Alfa (o) N° itens
Realizagdo 0,88 7 0,90 8
Competéncia 0,82 11 0,77 6
Autoconfianga 0,81 9 0,77 9
Saude 0,72 5 0,76 5
Ajustamento 0,59 5 - -
N° total itens 37 28
N° Fatores 5 4
Cargas fatoriais 0,31a0,86 0,37 a0,85
% varidncia explicada 38,05 49,7

Tendo em vista os resultados obtidos no processo de avaliagdo da validade
psicométrica das escalas utilizadas, a testagem do modelo proposto sera realizada levando
em consideracdo a informagdo coletada pelas escalas de crengas, satisfagdo e
comprometimento, todas unifatorais; e a escala de autoconceito profissional, composta por

4 fatores.

Analise do relacionamento entre as variaveis
Para verificar a influéncia das variaveis antecedentes e de controle nas variaveis

critério, foi utilizado o banco composto por 451 respondentes que, conforme ja descrito,
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ficou composto por 405 casos, ap6s a limpeza e correcdo da normalidade. Logo, trata-se do
mesmo banco de dados utilizado para verificar a validade psicométrica das escalas de
crengas, satisfacdo, comprometimento e autoconceito profissonal.

Antes, porém, de realizar as analises previstas, foi verificada a presenca de outliers
multivariados, por meio do calculo da distancia de Mahalanobis. Foram encontrados 32
casos, que divergiam do padrdo de respostas dos nao outliers em relagéo as variaveis saude,
realizacdo e competéncia. Em relacdo a essas variaveis, este grupo de sujeitos fez piores
avaliagdes que o grupo nao outlier. Tendo em vista a escassa magnitude desse grupo,
optou-se por exclui-lo do banco de dados. Assim sendo, o estudo das relagdes existentes
entre as variaveis foi realizado no banco de dados composto por 373 casos.

Cabe ressaltar que a opgao por agregar as respostas das empresas 1 e 2 em um unico
banco de dados ndo foi aleatdria. Foram realizadas regressdes com os bancos das duas
empresas separadamente e estes resultados foram, entdo, comparados com as regressdes do
banco total. Os dados das empresas 1 e 2 foram submetidos a limpeza, correcdo da
normalidade ¢ exclusdo de outliers multivariados e, apds esses procedimentos, ficaram
compostos por 221 e 151 casos, respectivamente. A divergéncia entre o somatorio dos
dados das empresas 1 e 2 (N=372) e o tamanho do banco total (N=373) decorre do fato de
que, neste ultimo, um caso a menos surgia no calculo dos outliers multivariados, quando
comparado com a investigacdo das amostras em separado, por empresa.

Caso os resultados encontrados nas regressdes dos dois bancos fossem muito
diferentes entre si e do banco geral (N = 373), estes poderiam estar ocorrendo em fung¢ao de
caracteristicas ou varidveis especificas de cada uma das empresas, que ndo teriam sido
controladas no presente estudo. Entretanto, como serd descrito posteriormente, nao foi isso

quc ocorreu.
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Como passo anterior as andlises de regressdo, verificaram-se as correlagdes
bivariadas existentes entre as variaveis do modelo proposto, os valores das médias e os
respectivos desvios padrdo. Das variaveis de controle, apenas as que apresentaram
correlacdes significativas com as variaveis critério estao apresentadas na Tabela 19.

Tabela 19 — Correlagdes entre as variaveis que participam do modelo proposto.

Correlaces

Variaveis Média d.p. 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1- Satisfacdo 4,14 0,71 -

2- Comprometimento 5,58 1,06 ,64%*

3- Realizagao 3,74 0,69 J3T7** 45 .

4- Competéncia 3,61 0,63 1k 35k A7REk

5- Autoconfianga 4,56 0,32 ,32% L20%%  A1¥* 39%*

6- Saude 429 0,57 ,15%* 12* 10 -,07 2% -

7- Crenga efetividade 4,38 0,53 J22%% 3 kEk -k QRFER - 28F*F 08 -

8- Género - - ,15%% 05 L7 18*E 11* 14%* 12% -
9- Idade 30,51 7,54  ,13*%*  11*  [13*  17** 08 A% 0,09 ,14%% -
10- Comanda ou ndo - - S 17%% Q2% 4%k U 38%k - 02,04 - 16%* -09 - 16%*

* p<0,01; ** p<0,05

As médias aritméticas apresentadas na tabela para as varidveis antecedentes e
critério indicaram que os participantes desta pesquisa estdo satisfeitos com suas equipes de
trabalho (média = 4,14 em uma escala de 5 pontos), apresentam niveis ligeiramente acima
da média da escala para a variavel comprometimento (média = 5,58 em uma escala de 7
pontos) e percebem as equipes de trabalho como unidades de desempenho efetivas (média
= 4,38, numa escala de 5 pontos). Os participantes se percebem como competentes e
autoconfiantes em relacdo a seu trabalho (média = 3,61 e 4,56, respectivamente, em uma
escala de 5 pontos). Além disso, apresentam niveis de realizagao profissional acima da
média da escala de 5 pontos (média = 3,74). Quanto a variavel saude, ¢ importante ressaltar
que esta mensura a percepcao do individuo em relagdo a influéncia que o trabalho exerce
em sua saude. Dessa maneira, quanto maior for a média de resposta, maior serd a percepgao

sobre influéncia do trabalho na satude. Entretanto, como os itens referentes a esse fator sdo
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invertidos, conclui-se que médias elevadas indicam que o trabalho afeta negativamente a
percepcdo de saude. Os participantes desta pesquisa percebem uma influéncia elevada do
trabalho em sua satde (média = 4,29, numa escala de 5 pontos).

A investigacdo das correlagdes revelou resultados significativos entre algumas
variaveis do modelo proposto. Todas as variaveis antecedentes se correlacionaram
significativamente com as variaveis critério, sendo a maior correlagdo entre realizagdo e
comprometimento (r = 0,45, p<0,05) e a menor entre satide e comprometimento (r = 0,12,
p<0,01). De maneira adicional, observou-se que as duas variaveis critério (satisfagdo e
comprometimento) se correlacionavam (r = 0,64**, p<0,05) o que significa que, apesar de
serem fendmenos diferentes, ndo sdo totalmente independentes entre si e, por isso serdo
estudadas separadamente nos modelos de regressdo. Essa relagdo era esperada, uma vez que
se trata de indicadores de vinculos afetivos em relacdo ao mesmo foco, as equipes de
trabalho.

Em relagdo as variaveis de controle, observa-se que género e o fato de comandar ou
ndo a equipe apresentaram correlagdes significativas com praticamente todas as variaveis
do modelo. Os resultados permitem afirmar que, em fun¢do da codificagdo realizada para a
variavel género, os homens se percebem como mais satisfeitos (r = 0,15, p<0,05),
realizados (r = 0,17, p<0,05), competentes (r = ,18, p<0,05) e autoconfiantes (r = 0,11,
p<0,01) que as mulheres. Além disso, percebem que o seu trabalho afeta sua saude de
maneira mais expressiva que as mulheres (r = 0,14, p<0,05) e acreditam mais na efetividade
das equipes (r = 0,12, p<0,01). De maneira semelhante, aqueles que comandam suas
equipes estdo mais satisfeitos (r = -0,17, p<0,05) e comprometidos (r = -0,22, p<0,05) do

que aqueles que ndo comandam.
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Uma vez verificadas as correlagdes entre as variaveis, verificou-se a contribui¢do
destas para explicagdo das variaveis independentes. Foram analisados dois modelos para
cada empresa, tendo em vista que se investigaram duas variaveis dependentes ¢ desejava-
se, em primeira instancia, verificar a existéncia de padrdes relacionais diferenciados que
pudessem surgir em cada empresa. No primeiro modelo, a varidvel critério foi a satisfagdo
com a equipe de trabalho e no segundo foi o comprometimento com a equipe. As variaveis
antecedentes nos modelos foram: os quatro fatores de autoconceito profissional (realizagao,
competéncia, autoconfianca e saude) e crenga na efetividade das equipes, além das de
controle. Foi utilizada a regressdo hierarquica multipla para verificar a relagdo entre as
varidveis. Como apresentado na se¢do de analise dos dados, esse tipo de regressdo permite
ao pesquisador ordenar a inser¢ao de variaveis nos modelos de regressao.

Os resultados das regressdes nos bancos de cada empresa foram comparados com as
regressdes feitas no banco geral. A andlise desses resultados indicou que ndo havia
diferencgas significativas, indicando, assim, a pertinéncia em se agregar os dados em um
unico banco. Os preditores da satisfacio e comprometimento em cada banco foram
praticamente os mesmos do banco geral. Algumas divergéncias foram encontradas e estas
puderam ser justificadas pelo pequeno numero de casos utilizados nas regressdes em cada
empresa, o que acabou gerando diferencas nos padrdes de variancia das respostas quando
comparadas com o banco geral.

Dessa forma, optou-se, pois, por utilizar o banco que continha os dados das duas
empresas. Nesse banco geral, composto por 373 casos, foram realizadas diversas
regressoes, sendo que as variaveis critério (satisfagdo e comprometimento) foram estudadas
separadamente. As varidveis relacionadas a tempo (antiguidade dos membros na equipe e

tempo na empresa) ndo serdo descritas no modelo de regressdo, pois andlises anteriores
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mostraram que estas ndo traziam contribui¢des significativas a qualquer um dos modelos
estudados.

Portanto, a primeira analise de regressdo multipla hierdrquica foi realizada tendo
como varidvel critério a satisfacdo com a equipe. J4 a segunda analise visou testar os
preditores da varidvel critério comprometimento com a equipe. As variaveis antecedentes,
em ambos modelos, foram: percepcdes dos respondentes quanto a equipe (se comanda ou
ndo a equipe, tamanho da equipe, adequacdo do niimero de membros), caracteristicas
demograficas (idade, género e escolaridade), varidveis de autoconceito (realizagdo,
competéncia, satide e autoconfianga) e crenga nas equipes.

A Tabela 20 resume os resultados das regressdes para os dois modelos e apresenta
os coeficientes de regressdo padronizados (), o R?, o R? ajustado, assim como a mudanga
do R? a cada passo. Os coeficientes de regressdo R foram significativamente diferentes de
zero, F(11,358) = 8,57 e F (11,356) = 10,74, respectivamente, para p<0,01, nos casos de

ambas as variaveis dependentes investigadas.
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Tabela 20 -Resultados da analise de regressao hierarquica para as variaveis que predizem satisfagao
(modelo 1) e comprometimento (modelo 2).

Modelo 1 Modelo 2
Satisfacdo Comprometimento
Varidveis Independentes B ER2 B ER2
Passo 1
Variaveis Controle - Equipe
Tamanho da equipe -0,09 0,01
Adequago no numero de membros -0,03 0,03* -0,04 0,05%*
Comanda ou ndo a equipe -0,17* -0,22%*
Passo 2
Variaveis Controle - Membros
Género 0,14%* 0,03
Idade 0,09 0,04* 0,06 0,00
Escolaridade 0,05 0,03
Passo 3
VI — Autoconceito Profissional
Autoconfianga 0,17* 0,07
Saude 0,11%** " 0,10** "
Realizacao 0,20* 0.14 0,32% 0.18
Competéncia 0,10 0,15%
Passo 4
Vi
Crenca 0,03 0,00 - -
Passo 5
Termo de interacdo (moderacgao) _ _
Crengas X Autoconfianga 0,14%* 0,01%*
R? total 0,21%* 0,25%
R? ajustado 0,19%* 0,23%*

N =373, * p<0,01; ** p<0,05

Os resultados apresentados na tabela mostram que no Modelo 1, em relagdo as
variaveis critério (passo 1), o fato de comandar ou ndo a equipe foi significativo (f =-0,17;
p=0,00). Tendo em vista a codificagdo realizada, o valor do beta negativo indica que os
individuos que comandam suas equipes tendem a estar mais satisfeitos com estas. Além
disso, o efeito da variavel género (passo 2) foi positivo e significativo (B = 0,14; p=0,00),

indicando, também de acordo com a codifica¢do realizada, que os homens tendem a estar
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mais satisfeitos com as equipes do que as mulheres. Esses resultados sdo semelhantes aos
observados na tabela de correlagdes.

Ja no passo 3, ¢é possivel verificar o efeito dos fatores de autoconceito profissional
na satisfacdo. Apenas competéncia nio apresentou resultado significativo sobre essa
variavel. Esses resultados indicam que quanto maiores as percepgdes de autoconfianca,
realizacdo e influéncia negativa do trabalho na satide, maiores serdo os niveis de satisfacao
dos funcionarios. A for¢a maior sobre a satisfagdo ¢ exercida pela variavel realizagdo, que
apresentou valor para o beta padronizado mais elevado (f = 0,20; p=0,00). Apesar dos
resultados encontrados, ¢ importante lembrar o leitor que a extragdo dos fatores foi
realizada com rotagdo Promax. Portanto, sugere-se uma cuidadosa interpretacdo desses
resultados. Assim sendo, a hipdtese levantada de que o autoconceito atua como variavel
antecedente da satisfacdo com a equipe, foi corroborada na presente pesquisa.

Em contrapartida, a varidvel crenca (passo 4), nao foi significativa, indicando que
ela ndo atua como antecedente direto de satisfagdo. Tendo em vista esse resultado,
investigou-se o seu papel como moderadora. Para isso, foram criados termos de interagao
entre crengas ¢ as dimensdes de autoconceito (crencasXsaude, crengasXrealizagao,
crengasXcompeténcia e crencasXautoconfianca), segundo as diretrizes metodologicas
apresentadas por Aiken e West (1991). Entretanto, nenhuma relagdo significativa foi
encontrada. Em funcao disso, esses resultados nao foram inseridos na tabela anterior.

Em relagdao ao Modelo 2, observa-se nos dois primeiros passos que somente o fato
de comandar ou nao a equipe foi significativo (B = -0,22; p=0,00). Essa influéncia ¢ direta,

porém negativa, de tal forma que os lideres apresentam maior comprometimento que os nao
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lideres. Esses resultados sdo semelhantes aos encontrados para a variavel satisfacao.
Nenhuma variavel demografica foi significativa (passo2).

No passo 3, ¢ possivel observar a influéncia do autoconceito profissional sobre o
comprometimento com a equipe. Apenas a variavel autoconfianga nao foi significativa.
Assim sendo, quanto maior a percep¢do de que o trabalho afeta a saude, quanto maior a
percepcao de realizagdo profissional e quanto maior a percep¢do de competéncia, maiores
serdo os niveis de comprometimento. O valor mais elevado para o beta padronizado foi, da
mesma forma que encontrado no Modelo 1, o da variavel realizacao ( = 0,32; p=0,00).
Esse resultado indica que essa varidvel exerce uma for¢ga maior na predicio do
comprometimento que as variaveis saide e competéncia. Novamente, ¢ importante ressaltar
que, em decorréncia do método de rotagdo adotado, esses achados devem ser interpretados
com parcimonia.

Porém, como um dos objetivos era estudar o papel moderador da crenca, foram
realizadas regressdes com os termos de interagdo descritos anteriormente. Entretanto, para
realizar tal andlise, a variavel crenga, isoladamente, teve que ser excluida do modelo, pois a
correlagdo entre esta e o termo de interagdo crengcaXautoconfianca (r = 0,90) indicou
presenca de multicolinearidade. Segundo Litch (1995) correlagcdes acima de 0,80 entre
variaveis independentes sdao elevadas e sinalizam multicolinearidade, de maneira tal que
nao ¢ possivel considera-las como sendo construtos diferentes nas analises de regressao.

Assim sendo, apesar da crenga apresentar influéncia significativa (f = 0,13; p=0,01)
sobre o comprometimento, quando investigada de maneira separada, esses resultados nao
foram apresentados na tabela, pois o modelo de regressdo utilizado ndo contemplou essa

variavel isoladamente ¢ sim em interacdo com outras. Dessa forma, no Modelo 2, as
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variaveis antecedentes foram: caracteristicas relacionadas a equipe, caracteristicas
demograficas, variaveis de autoconceito profissional e interacdo de crengas com
autoconfianca.

No passo 5, portanto, observa-se que a interagdo crencaXautoconfianga foi
significativa (f = 0,14; p=0,01), o que indica que essa variavel atua como moderadora da
relacdo entre autoconceito (autoconfianga) e comprometimento. Esse resultado, no entanto,
nao explica como se da o papel moderador da variavel crenca.

Para compreender essa relagdo, uma nova regressdao, denominada coeficiente de
inclinagdo simples (simple slop), foi realizada. Essa técnica visa possibilitar a interpretacdo
da relagdo entre autoconfianga e comprometimento em situacdes de crenca elevada e crenga
baixa. Os escores elevados e baixos foram obtidos de acordo com os procedimentos
descritos por Aiken e West (1991), que sugerem utilizar os valores em escores Z e calcular
o afastamento destes valores um desvio-padrao acima e um desvio-padrdo abaixo da média
aritmética da variavel moderadora. Tanto a interacdo de autoconfianca com crenga baixa
como a interacao com crenga elevada apresentaram efeitos significativos (p < 0,01), quando
consideradas como sendo os Uunicos preditores de comprometimento. Os resultados

encontrados podem ser vistos na Figura 8.
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Nota: Para facilitar a visualizagdo ¢ interpretagdo dos resultados na figura, os valores para crenga
baixa e crenga elevada, em termos de desvios padrdo, foram transformados em uma escala
de 10 pontos, uma vez que os escores utilizados para as analises encontram-se em valores Z.

Figura 8 — Influéncia da autoconfianga no comprometimento para crenga elevada e baixa.

A figura revela que quando as pessoas acreditam que as equipes sdo unidades de
desempenho efetivas, aqueles que possuem mais autoconfianga irdo apresentar niveis
maiores de comprometimento. Além disso, € possivel verificar que os niveis de
comprometimento serdo diferentes quando essa crenga nas equipes for alta ou baixa, de
maneira tal que pessoas que acreditam muito nas equipes, tendem a apresentar uma
diferenca de cerca de 30% no nivel de comprometimento em relagdo aquelas que acreditam
pouco nas equipes. Essa interpretagdo ¢ feita considerando-se uma escala de 0 a 10 pontos
em situacdo de crenca elevada e uma variagdo de 2,91 pontos entre o nivel mais baixo de
comprometimento (Co = 5,77) e o nivel mais alto (Co = 8,68). A partir desses resultados, ¢

possivel afirmar, portanto, que o individuo autoconfiante estard mais ou menos
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comprometido em fungdo dele acreditar muito ou pouco na efetividade das equipes de
trabalho.

De maneira adicional, seguindo consideragdes de Abbad e Torres (2002), ¢
importante ressaltar que, apos as analises de regressdo, ndo se verificou a ocorréncia de
fenomenos estatisticos como redundancia, complementaridade e supressdo. De acordo com
esses autores, tais fendmenos ocorrem quando existem relagdes complexas entre as
variaveis do modelo explicativo e, nesse caso, a utilizagao da regressdo multipla acarretaria
em interpretagdes erroneas acerca do fendmeno investigado, como por exemplo, a perda de
parcimonia e diminui¢do no poder estatistico da pesquisa.

Portanto, a partir da apresentacdo dos resultados, ¢ possivel verificar que a hipdtese
1 desse estudo foi corroborada, de maneira tal que o autoconceito (representado por
algumas de suas dimensdes) atua como antecedente tanto de satisfacdo como de
comprometimento. J& a hipdtese 2 foi parcialmente corroborada, uma vez que a crenga
modera apenas a relacdo entre autoconceito (dimensao autoconfianga) e comprometimento.
No proximo capitulo, esses resultados, assim como aqueles decorrentes da validagao
psicométrica das escalas serdo discutidos em fun¢do da literatura e dos objetivos desse

estudo.
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VIlI- DISCUSSAO

O objetivo central da presente pesquisa foi verificar a influéncia de algumas
variaveis individuais (autonconceito profissional e crenga na efetividade da equipe) na
satisfacdo e no comprometimento dos membros com suas equipes de trabalho. Dessa forma,
uma contribui¢do adicional seria dada a compreensdo da efetividade das equipes, a partir de
critérios afetivos. Para atingir tal objetivo, um estudo anterior foi necessario, visando
construir e validar psicometricamente a escala de mensuragao do autoconceito profissional.
Apos esse estudo, foi possivel partir para a coleta dos dados com membros de equipes de
trabalho e realizar, assim, o estudo das relagdes entre as varidveis propostas no modelo de
pesquisa.

O objetivo do estudo 1 foi construir e validar a escala de autoconceito profissional.
Uma vez pronta, essa escala foi reaplicada no estudo 2. Tal coleta permitiu, portanto, testar
as caracteristicas psicométricas da escala, desta vez em uma amostra de profissionais
membros de equipes de trabalho, além de permitir a indagacdo das contribui¢des das
variaveis (autoconceito e crenga) na satisfagdo e no comprometimento dos membros de
equipes de trabalho. Assim sendo, a escala de autoconceito profissional construida para a
presente pesquisa foi aplicada em diferentes amostras. Embora fagcam parte de estudos
distintos (estudo 1 e estudo 2), os resultados da validacdo e da testagem da escala serdo
discutidos juntos, uma vez que permitem verificar a estabilidade e validade desse
instrumento.

Em seguida serdo discutidos os resultados do estudo 2 no que se referem as relagdes
existentes entre as variaveis do modelo de pesquisa proposto. A discussdo se dard a partir

dos achados nessa pesquisa, assim como da produgdo tedrica e empirica existente na area.
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8.1 Caracteristicas psicométricas da escala de autoconceito profissional

A recente aten¢do dada pelos pesquisadores ao estudo do autoconceito profissional
reforca a importancia desse construto na compreensdo do comportamento humano no
contexto de trabalho. Conforme apresentado, pesquisas tém sido realizadas com intuito de
verificar a influéncia das dimensdes do autoconceito em aspectos como comprometimento
organizacional, configuracdes de poder, entre outros (Costa, 2002; Tamayo & Souza,
2001). Para isso, portanto, ¢ fundamental a utilizacdo de medidas confidveis e validas.

Na revisdo de literatura da 4rea foram encontrados apenas 2 instrumentos de
mensuracdo do autoconceito profissional. Apesar de ter sido identificado um numero tao
escasso de escalas, foram observadas divergéncias na estrutura fatorial destas, assim como
nos critérios utilizados para verificacao das caracteristicas psicométricas. Essa constatagao
revelou a pertinéncia da constru¢do de um instrumento que mensurasse de maneira mais
efetiva o referido construto.

A partir dos resultados do estudo 1, verificou-se que a escala de autoconceito
profissional, quando validada em uma amostra de estudantes universitarios, apresentou uma
estrutura composta por 5 fatores. Destes, os fatores realizagdo, competéncia e autoconfianca
sd0 0s que apresentam o maior numero de cargas elevadas, assim como os maiores indices
de confiabilidade. Além disso, as maiores correlagdes ocorrem entre eles. Em contrapartida,
os fatores saude e ajustamento apresentam menores indices de confiabilidade, sendo que o
fator ajustamento possui um alfa de 0,59. Como sera discutido posteriormente, a validagao
da escala em uma amostra de membros de equipe de trabalho (estudo 2) mostrou que esse
fator, na verdade, mensurava mais erro do que percepcdes de ajustamento, uma vez que o

valor do indice de confiabilidade foi de 0,45, capturando, portanto, 55% de erro.
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Observando-se as cargas dos itens da escala no estudo 1, verifica-se que somente 5
estdo abaixo de 0,40, indicando, dessa forma, a qualidade da solucdo fatorial encontrada.
Os alfas dos fatores realizagdo, competéncia e autoconfiangca sdo superiores aos
encontrados por Costa (1996), assim como as cargas fatoriais médias dos dois primeiros, o
que indica uma melhoria na solucao fatorial. O item 20 da escala, apesar de ter apresentado
distribuicdo assimétrica, mesmo apds os ajustes, contribuiu para a mensuragdo do fator
ajustamento, com uma carga de 0,47. Por esse motivo, optou-se por manter o item na
escala.

Portanto, a escala validada na amostra de estudantes, apesar de apresentar
caracteristicas psicométricas melhores que outras escalas encontradas na literatura, ainda
precisava de ajustes e a validacdo em uma equipe de trabalho indicou que efetivamente o
fator ajustamento deveria ser excluido.

A testagem da escala na amostra de membros de equipes (estudo 2) mostrou que, na
verdade, 4 fatores compdem o construto, uma vez que o fator ajustamento, encontrado na
primeira validagdo, foi excluido, pois apresentava indices de confiabilidade pobres
(a=0,45). Dessa forma, as percepcdes do individuo acerca de seu ajustamento no trabalho
ndo foram contempladas pelo instrumento utilizado nessa pesquisa. Tal resultado nao
significa que as percepcdes de ajustamento nao facam parte do construto autoconceito no
trabalho. De acordo com os embasamentos tedricos que sustentam a definicdo adotada
nesta pesquisa para o autoconceito profissional, acredita-se que esse construto também seja
composto pela percep¢ao de ajustamento social no ambiente de trabalho. Portanto,
pesquisadores que tenham interesse em estudar esse fenomeno devem enfrentar o desafio

de construir itens que capturem essas percepgoes dos trabalhadores.
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Entretanto, em fungdo da especificidade das atividades realizadas pelas equipes
estudadas nessa pesquisa, levanta-se a hipdtese explicativa de que, nesse caso, as regras
sociais do grupo sejam mais relevantes do que as normas da organizacdo no que diz
respeito ao cumprimento de horarios, adequagdo de vestimentas, etc, aspectos esses
indagados pelo fator ajustamento. Para atingir seus resultados, essas equipes precisam de
certa autonomia e tém consideravel liberdade para criar suas proprias normas e regras de
funcionamento. Sendo assim, deixaria de haver razdo para mensurar o ajustamento desses
individuos as normas da organizagdo, uma vez que o ajustamento estd de acordo com as
normas da equipe e estas nem sempre sao as mesmas exigidas pela organizagao.

No estudo 2, somente 4 itens apresentaram cargas fatoriais abaixo de 0,40.
Comparando esses itens com aqueles do primeiro estudo, verifica-se que somente um
apresentou carga inferior a esse valor em ambos estudos. Além disso, dois dos itens que
tiveram cargas baixas no estudo 1 foram excluidos no estudo 2, pois faziam parte do fator
ajustamento. Esse resultado evidencia que houve uma melhora na qualidade da solucao
fatorial encontrada no segundo estudo, uma vez que foram excluidos alguns itens que
apresentaram uma contribuicdo pobre para a mensuragao do construto.

Apesar dos indices de confiabilidade no estudo 1 serem um pouco mais elevados
para os fatores competéncia e autoconfianga do que no estudo 2, em ambos os estudos esses
valores foram superiores aos encontrados por Costa (1996), indicando que houve também
melhoras no instrumento. Verifica-se ainda incremento na porcentagem da variancia
explicada pelo instrumento do estudo 2 (49,7%) em relagdo ao instrumento construido por
Costa (1996) (47,1%). Logo, esta versdo da escala consegue capturar de maneira mais

abrangente o fendmeno de interesse, se comparado com a versao anterior.
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A extragdo do fator de segunda ordem indica que competéncia (carga fatorial =
0,83), ¢ o melhor representante do construto autoconceito, seguido do fator realizacao
(carga fatorial = 0,58) e autoconfianga (carga fatorial = 0,56). Uma analise mais
cuidadosa do conteudo tedrico dos itens e da defini¢dao dos fatores mostra que, com excecao
do fator ajustamento, todas as dimensdes contempladas por Costa (1996) estdo presentes na
escala desenvolvida nesta pesquisa. Apesar da extragdo de apenas 4 fatores, ¢ possivel
identificar que alguns itens do fator competéncia se referem a percepcdo de autonomia
(“Tenho autonomia para representar meus colegas”, “Quando preciso, tomo decisdes sobre
meu trabalho”, “Decido a forma como realizar minhas tarefas”, “Meus colegas me
consideram uma pessoa autonoma”). Hackman e Oldham (1975), citados em Breaugh
(1999), consideram a autonomia no trabalho como sendo o grau em que este proporciona
liberdade e independéncia para o individuo programar e determinar os procedimentos que
serdo usados na realiza¢do do seu trabalho. Dessa forma, ¢ possivel verificar que alguns
itens do fator competéncia efetivamente se referem as percep¢des de autonomia.

Portanto, a percep¢do que o individuo tem de sua competéncia diz respeito também
a questdes de autonomia, sendo pertinente considerar que a competéncia pode ser
sinalizada a partir da capacidade que o individuo tem de atuar com autonomia. Ainda em
relacdo a essa questdo, Costa (1996) define o fator autonomia como sendo a percepgao do
individuo sobre sua capacidade de resolver, sem a necessidade de ajuda, problemas
complexos durante o trabalho. Assim sendo, a capacidade de resolver problemas no
trabalho ndo se desvincula da necessidade prévia de conhecimento / competéncia para tal.

Cabe ressaltar que a escala dessa pesquisa foi validada utilizando o procedimento de
rotagdo obliqua Promax, enquanto Costa (1996) utilizou a rotacdo obliqua Oblimim e

Tamayo (2002) a rotagdo ortogonal Varimax. A escolha quanto ao tipo de rotagdo
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(ortogonal ou obliqua) é uma decisdo que cabe ao pesquisador. Além de ser possivel
defender teoricamente que as dimensdes do autoconceito sdo correlacionadas entre si, foi
observado que os fatores componentes desse construto apresentavam correlagdes
significativas e superiores a 0,30. Sendo assim, € pertinente afirmar que a rotagdo obliqua ¢
mais adequada para analisar a estrutura fatorial do autoconceito profissional. Laros (no
prelo) defende que o uso desse tipo de rotagdo produz estruturas mais convincentes ¢
interpretaveis do que a rotagdo ortogonal. A diferenga entre a rotagdo Oblimim, utilizada
por Costa (1996), e a Promax esta no fato de que a na rotagdo Promax, além dos fatores se
correlacionarem entre si, a diferenca existente entre eles é enfatizada e considerada
(Tabachnick & Fidel, 1996). Esse tipo de rotacdo produziu uma estrutura simples com 4
fatores que apresentaram cargas fatoriais satisfatorias e permitiu a verificacdo da existéncia
de um fator de segunda ordem.

Por fim, a estrutura final da escala permite concluir que os procedimentos utilizados
na sua constru¢do foram validos e eficazes. Diversos cuidados sugeridos pela literatura
foram adotados, de tal forma que a solugdo fatorial mostrou-se adequada e estatisticamente
confidvel. Além disso, Laros e Puente-Palacios (2004) ressaltam a importancia do
pesquisador na tomada de decisdes envolvidas em pesquisas que visam identificar a
estrutura fatorial de uma escala. Segundo eles, as decisdes tomadas pelo pesquisador sdo de
fundamental importancia, pois afetardo a estrutura encontrada. A escala de autoconceito
profissional desenvolvida nessa pesquisa apresentou parametros psicométricos adequados e
validos para representar o construto que se propunha medir

O instrumento foi aplicado em duas amostras e apresentou medidas satisfatorias
com bons niveis de precisdo dos fatores. Ainda assim, pesquisas futuras precisam ser

realizadas para mostrar que essa estrutura se mantém e pode ser generalizada para outras
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populacdes. No momento de construir, validar e testar um instrumento o pesquisador deve
ficar atento a representatividade da populagao que sera adotada, uma vez que o fato de um
instrumento mensurar o construto em uma amostra especifica ndo garante que ele fara o
mesmo em outra amostra, pois os individuos podem apresentar padroes de respostas
diferentes em funcdo de caracteristicas especificas de cada grupo.

Por fim, observa-se a pertinéncia tedrica dos fatores encontrados na escala da
presente pesquisa. Diversos tedricos ressaltam a relagdo do autoconceito com crengas,
valores e atitudes, estando estes organizados em funcao de sua importancia para o individuo
(Cerqueira, 1991; Costa, Lummertz & Biaggio,1986; 2002; Tamayo, 1981). O modelo
proposto por L’Ecuyer (1978 citado em Costa, 2002; Novaes, 1985; Tamayo, 2002) ressalta
algumas dimensdes que compde o autoconceito e se baseia em quatro hipoteses principais,
apresentadas no capitulo referente a revisdo de literatura.

O leitor pode observar que essas dimensdes, sobretudo referentes as percepcdes do
self-material, self-pessoal, self-adaptativo, self-social e self e ndo self, apresentados por
Costa (1996), estdo contempladas nos 4 fatores do instrumento de mensuracdo do
autoconceito profissional utilizado nesse trabalho. Portanto, considera-se que a escala de
autoconceito profissional contempla os fatores que compdem o construto autoconceito

profissional, com excecao das percepgdes de ajustamento social, anteriormente discutidas.
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8.2 Modelo de pesquisa encontrado

O modelo proposto na presente pesquisa relaciona algumas variaveis antecedentes
(autoconceito profissional e crenca na efetividade das equipes) com a varidvel critério
efetividade, mensurada por meio da satisfacdo e do comprometimento com a equipe. As
variaveis foram estudadas a partir de escalas confidveis e cuidadosamente construidas e
testadas. A estrutura das escalas de crenga, satisfagdo e comprometimento mantiveram-se,
como era de se esperar, unifatorais e com indices de confiabilidade satisfatorios com alfas
de 0,70; 0,89 e 0,93, respectivamente.

Inicialmente, verifica-se pelo resultado das correlagdes entre as varidveis que existe
relacdo entre as variaveis antecedentes e as critério. Tal resultado foi confirmado pelas
regressdes que evidenciam um papel preditivo do autoconceito profissional e das crengas na
efetividade sobre a satisfagdo e o comprometimento com a equipe de trabalho. Além disso,
algumas variaveis de controle se correlacionam com os indicadores de efetividade das
equipes, o que era de se esperar, pois pesquisas relatam que caracteristicas demograficas e
da equipe influenciam a efetividade dessas unidades de desempenho (Puente-Palacios,
2002; Van der Vegt, 1998). Das varidveis controle deste trabalho, apenas o género e o fato
de comandar a equipe contribuem para a explicagdo da efetividade. Apesar de ndo ser o
foco da presente pesquisa, tais achados merecem ser discutidos tendo em vista a
especificidade da amostra estudada.

A variavel género contribuiu apenas para a explicacao de satisfagdo com a equipe (B
=0,14; p=0,00), de maneira que os homens apresentam maiores niveis de satisfacao do que
as mulheres. Tal resultado ndo surpreende, uma vez analisadas as caracteristicas da amostra

e do trabalho das equipes estudadas. As equipes pesquisadas se inserem em organizagoes de
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tecnologia da informagdo e suas tarefas estdo voltadas para o desenvolvimento de
softwares, caracterizando, assim, atividades das ciéncias exatas, sobretudo Ciéncia da
Computacdo. Essa ¢ uma area predominante masculina, o que foi verificado também pelas
diferengas percentuais de género encontradas nessa pesquisa (63,7% de homens). Portanto,
¢ pertinente considerar que, nas equipes estudadas, as mulheres sdo consideradas minorias e
estdo, pois, mais sujeitas as discriminagdes de género e remuneragdo, por exemplo, o que
poderia levar a avaliagdes inferiores de satisfacdo com o trabalho em equipe.

A auséncia de pesquisas nacionais que estudem questdes de género no ambito das
equipes dificulta, entretanto, a comparagdo desses achados, ja que questdes como essa
devem ser discutidas no ambito de cada cultura. Van der Vegt (1998), por exemplo, ndo
encontrou nenhuma relagdo entre género e satisfagdo com a equipe nas empresas
holandesas, onde realizou sua pesquisa. Baugh e Graen (1997) indicam que pesquisas sobre
heterogeneidade nas equipes, seja em relacdo a questdes raciais ou de género, sdo
inconclusivas e mais estudos precisam ser realizados. Os resultados das pesquisas desses
autores indicam que as diferengas de género e raga afetam negativamente as percepgdes
individuais sobre a efetividade das equipes. Apesar disso, a efetividade das equipes
heterogéneas, quando mensurada a partir de avaliadores externos, ndo apresenta diferencas
significativas em relacdo as avaliagdes nas equipes homogéneas. Ainda assim, as
explicagdes fornecidas para os resultados encontrados na presente pesquisa sdo hipotéticas,
ja que essas questdes ndo foram investigadas e nem eram alvo deste trabalho.

Em relagdo ao fato de comandar ou ndo a equipe, observou-se que, de acordo com a
codificacdo utilizada, os lideres apresentam melhores avaliagdes de satisfacdo e

comprometimento com as equipes, afetando tanto a satisfagdo (f = -0,17 para p = 0,00)
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como o comprometimento (B = -0,22 para p = 0,00). Pesquisas t€ém demonstrado que a
lideranca ¢ uma variavel que afeta julgamentos de efetividade das equipes (Langfred, 1993;
Lim & Ployhart, 2004). Gladstein (1984) encontrou relagdes positivas entre lideranca e
satisfacdo com a equipe. Como esse nao foi o foco da pesquisa, essa varidvel teve o seu
efeito controlado.

Os resultados das analises de regressdo realizadas mostram que as variaveis
antecedentes do modelo proposto nessa pesquisa explicam 21% da variancia de satisfagéo
(R? total = 0,21). Desse total, 14% ¢ atribuido a varidvel autoconceito profissional
juntamente com crenca na efetividade, ja que alguns fatores do autoconceito se
correlacionam com a variavel crenga (correlagdes variando de 0,28 e 0,37, p<0,05).
Portanto, observa-se que o construto autoconceito profissional exerce influéncia
consideravel nos niveis de satisfagdo dos membros de equipes. Dos 4 fatores do
autoconceito, a realizacdo é o que exerce uma forca maior sobre a satisfagdo (p = 0,20;
p=0,00), seguida pela autoconfianga (3 = 0,17; p=0,00). Sendo assim, ¢ possivel considerar
que individuos que estdo realizados profissionalmente tendem a estar mais satisfeitos com
suas equipes.

Como hipdtese explicativa, acredita-se que a percep¢do de realizagdo profissional
estaria diretamente relacionada com a satisfacdo de necessidades individuais, que por sua
vez impactaria positivamente na satisfagdo e comprometimento com a equipe de trabalho,
pois esta se tornaria uma ferramenta a partir da qual necessidades individuais poderiam ser
satisfeitas. A este respeito, Hackman (1987) afirma que o saldo da relacdo entre frustracio e
satisfacdo de necessidades individuais deve ser positivo levando os individuos a ficarem

satisfeitos com suas equipes. Assim sendo, a percepcdo de realizacdo profissional estaria
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diretamente relacionada com a satisfacdo de necessidades individuais, que se refletiria na
satisfagdo com a equipe de trabalho.

Adicionalmente, no que se refere a satisfagdo com a equipe, o fato de confiar em si
mesmo para realizar o trabalho e crer que este é de boa qualidade levaria os individuos a
acreditarem na possibilidade de satisfazer suas necessidades, o que se daria por meio do
trabalho em equipe, levando, conseqiientemente a satisfacio com essa unidade de
desempenho. Shaw et al. (2000) relatam que preferéncias individuais como, por exemplo, a
predilegdo pelo trabalho em equipe, se relacionam positivamente com a satisfacdo na
equipe, indicando que as caracteristicas individuais precedem esse estado emocional. Além
disso, apesar de ndo mensurarem especificamente a confianca em si mesmo, Costa, Roe e
Taillieu (2001) verificaram que a confianca nos outros membros da equipe esta relacionada
com o aumento nos niveis individuais de satisfacdo e comprometimento.

Brief e Weiss (2002) examinaram a evidéncia empirica existente em relacdo ao
papel dos afetos no comportamento organizacional e observaram que, por volta dos anos
30, houve um interesse maior dos pesquisadores em estudar os afetos em termos de
satisfacdo no trabalho. Esses autores apresentam resultados de diversas pesquisas que
indicam que caracteristicas individuais, como os temperamentos, por exemplo, influenciam
a satisfacdo no trabalho através dos humores e das interpretagdes das circunstancias do
ambiente de trabalho. Além de varidveis individuais, observa-se também que variaveis
circunstanciais (por exemplo, ambiente social) antecedem os niveis de satisfagdo dos
trabalhadores. Os resultados da presente pesquisa corroboram os achados apresentados por
Brief e Weiss (2002) e reforcam a importancia das variaveis individuais na compreensao do

fendmeno satisfagdo com a equipe de trabalho.
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Entretanto, cabe ressaltar que ndo € possivel afirmar a independéncia das dimensdes
do autoconceito profissional, visto que os dados foram tratados com a rotagdo Promax e
esta, apesar de maximizar as diferengas existentes, considera que ha relagdo entre os
fatores. Portanto, apesar da realizagdo e da autoconfianga exercerem um maior poder de
predicdo, ¢ o construto autoconceito profissional, de uma maneira geral, que prediz a
satisfacdo com a equipe.

A percep¢ao que o membro da equipe tem de si no trabalho, assim como o fato de
estar realizado profissionalmente, de confiar em si mesmo para fazer as atividades na
equipe e de acreditar que o seu trabalho pode afetar sua satde, levam este a julgar
positivamente o seu estado afetivo com a equipe da qual faz parte. Sendo assim, quanto
mais as equipes forem compostas por membros realizados no trabalho e que confiam em si
mesmos, maior serd a tendéncia destes estarem satisfeitos com a equipe e maior sera,
conseqiientemente, a efetividade destas unidades de trabalho, de acordo com os critérios
estabelecidos por Hackman (1987).

Em relagdo ao comprometimento, as variaveis antecedentes do modelo explicam,
juntas, 25% da variancia do fenémeno (R? = 0,25), sendo que desse total, 18% decorre do
autoconceito profissional. Os fatores realizacdo ( = 0,32; p=0,00) e competéncia ( = 0,15;
p=0,01) sdo as que exercem forca maior na relagao entre autoconceito e comprometimento.

Tamayo e Souza (2001) encontraram resultados semelhantes para o
comprometimento organizacional, de maneira que a realizagdo e a competéncia foram os
fatores do autoconceito profissional que mais predisseram comprometimento com a
organiza¢do. De acordo com esses autores, quanto mais o empregado tem consciéncia de

ter alcangado suas aspiracdes e ideais profissionais (realizacdo), mais ele tende a se
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comprometer com a organizacdo, uma vez que ela favorece com que os objetivos
profissionais desse individuo sejam atingidos. O mesmo parece acontecer com as equipes.
O comprometimento com o grupo de trabalho implica na aceita¢do, por parte do individuo,
das normas e objetivos, de investir esfor¢cos em favor desta e de desejar permanecer na
equipe. Para manter ou at¢ mesmo aumentar sua realizacdo profissional e atingir seus
ideais, o membro tenderia a se comprometer mais com seu grupo de trabalho e, assim
sendo, quanto mais realizado o individuo ficar, maior a tendéncia de se comprometer com a
equipe.

Além disso, a percepcdo de uma atuacdo competente no trabalho pode revelar
sentimentos de autoconfianca que, de certa forma, sdo vivenciados e expressos por meio do
comprometimento com as tarefas e objetivos da equipe. Dessa forma, percebe-se que a
realizagdo e a competéncia profissional favorecem o ajustamento dos membros as
exigéncias da equipe, bem como a possibilidade de investir construtivamente em beneficio
desta.

Borges-Andrade (1994) discute que, diferentemente do que se tem encontrado na
literatura internacional, as pesquisas brasileiras tém demonstrado que o padrdo dos
preditores mais importantes do comprometimento com a organizacgao sdo variaveis de nivel
macro-organizacional. Ainda assim, Tamayo et al. (2001) identificaram que os valores
individuais atuam como preditores do comprometimento do trabalhador com a organizacao.
Ainda que a relacdo entre as variaveis do nivel individual e o comprometimento possa ser
questionada em relagdo a forca de predigdo, estas contribuem para explicagdo do fendomeno
em questdo e isso ndo deve ser desconsiderado. Os resultados encontrados por esses
autores, bem como os da presente pesquisa, vém reforcar o que parece ser uma tendéncia

no mundo do trabalho, ou seja, o fato das caracteristicas individuais antecederem o
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comportamento dos trabalhadores, inclusive em relacdo a formacao de vinculos afetivos
como as diversas formas de comprometimento (organizacional, equipe, carreira).

Mathieu e Zajac (1990) verificaram que, entre as caracteristicas pessoais, a variavel
antecedente que apresentou maior correlagdo positiva com o comprometimento
organizacional foi a percep¢do de competéncia pessoal. Além de predizer o
comprometimento com a organizagdo, parece que a percepcao de competéncia no trabalho
contribui também para explicar o comprometimento com a equipe.

Entretanto, ¢ fundamental novamente ressaltar que os fatores que compdem o
autoconceito estdo correlacionados entre si e se um deles antecede o comprometimento, em
certa medida, ¢ possivel afirmar que os outros também antecederdo. Assim sendo, equipes
compostas por membros que se percebem como realizados e competentes tendem a ter
profissionais mais comprometidos que levardo as equipes, em ultima instdncia, a serem
mais efetivas.

Além disso, apesar de exercer uma for¢a mais fraca na relagdo (f = 0,10; p=0,05), a
percepcao de que o trabalho afeta a saude, também influéncia o comprometimento com a
equipe. Quanto mais os membros das equipes percebem que o trabalho, ou os fatos
relacionados a ele, podem prejudicar sua saide, menor sera o comprometimento com o
grupo, uma vez que os itens desse fator sdo invertidos € mensuram o quanto o trabalho
afeta negativamente a saude. Tal constatagdo ¢ interessante, pois a percep¢ao de que fatos
ou caracteristicas do trabalho afetam negativamente a saude pode estar desequilibrando a
relagdo de troca estabelecida entre empregado e empregador e acabar levando os individuos
a se descomprometerem e ficarem insatisfeitos com suas equipes. Portanto, proporcionar

condi¢des de trabalho que preservem a saude do individuo pode afetar positivamente sua
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percep¢do sobre a influéncia do trabalho em sua saude e manter, assim, o seu
comprometimento e sua satisfacao.

E fundamental destacar, no entanto, que a relagdo entre autoconceito profissional e
comprometimento €, em certa medida, influenciada pela cren¢a individual na efetividade
das equipes. A crenga modera a relacdo entre a autoconfianga € o comprometimento com a
equipe (B =0,17; p=0,01). Apesar dessa interacao contribuir com apenas 1% na explicacao
da variavel critério, ela ¢ significativa e deve, pois, ser considerada, uma vez que, no
cotidiano das organizacdes, os fendmenos ndo ocorrem de maneira isolada. A realizagdo de
pesquisas envolve recortes por parte do pesquisador. No entanto, este deve sempre
considerar que as relagdes existentes entre os fendmenos nem sempre sdo diretas e que
estes interagem entre si € influenciam o comportamento dos individuos.

De acordo com o que foi apresentado nos resultados (Figura 8), o fato de confiar em
si mesmo ird influenciar o comprometimento, dependendo da crenga dos membros nas
equipes. Individuos que confiam em si mesmos para realizar seu trabalho estardao
comprometidos com a equipe, desde que eles acreditem que essa forma de trabalho ¢ eficaz.
Isso significa que somente ter autoconfianga ndo garante comprometimento com a equipe.
Além de confiar em si mesmo para realizar o trabalho, o empregado deve acreditar na
efetividade dessas unidades de desempenho.

As crengas sdao formadas a partir de experiéncias passadas e representam a
informacao sobre um objeto, apresentando, portanto, componentes cognitivos. No caso
desta pesquisa, as crengas representam as informacdes sobre as equipes de trabalho e elas
podem ser favoraveis ou desfavoraveis dependendo das experiéncias passadas dos membros

r

das equipes. Portanto, ao compor uma equipe nao ¢ suficiente fazé-la com pessoas
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autoconfiantes. Os resultados deste trabalho permitem levantar a hipdtese que, no caso de
individuos autoconfiantes, porém, com crencas desfavoraveis a respeito das equipes, o nivel
de comprometimento podera mudar a medida que suas crencas forem alteradas, o que
acontecera somente se eles forem colocados para trabalhar em equipes de sucesso.

Além disso, no caso dos individuos autoconfiantes e com crenga positiva sobre a
efetividade das equipes, um maior nivel de comprometimento (cerca de 30%) se dara para
aqueles que acreditam muito nas equipes se comparado com o comprometimento daqueles
que pouco acreditam. Esses achados chamam a atencdo pela sua implicag¢do pratica, ja que
auxiliam gerentes e lideres a conduzirem situacdes reais onde hé a necessidade de elevar o
comprometimento dos membros do grupo. Proporcionar experiéncias de sucesso na equipe
pode ndo sé produzir crencas favoraveis, como também aumenta-las, elevando, assim, os
niveis de comprometimento ja existentes.

Essas andlises, mais uma vez, mostram a importancia do efeito de variaveis
moderadoras na explicagdo de determinados comportamentos. Além das relagdes diretas
estabelecidas entre varidveis, pesquisadores devem ser encorajados a investigar o efeito de
interagdes, uma vez que a auséncia dessas relacdes ndo significa que a varidvel antecedente
ndo afete o fendmeno estudado.

Os resultados dessa pesquisa, assim como os encontrados por Puente-Palacios e
Borges-Andrade (2005), indicam que a crenga na efetividade grupal ¢ uma varidvel que
exerce influéncia, mesmo que indireta, sobre a efetividade das equipes. Além disso, outras
pesquisas indicam que as crengas, assim como as preferéncias individuais, antecedem a
satisfacdo com a equipe de trabalho (Campion, Medsker & Higgs, 1993; Kirkman &
Shapiro, 2002). Apesar disso, entretanto, ndo foi encontrada nesse estudo relagdo

significativa entre essa variavel e a satisfagdo com a equipe.
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A luz desses resultados, cabe ressaltar que, apesar da satisfagdio e do
comprometimento se caracterizarem, por defini¢do, como vinculos afetivos com a equipe e,
portanto, possuirem base afetiva; o que estd por trds dos fenomenos ¢ diferente, tendo em
vista que a satisfacdo estd relacionada com o suprimento de necessidades individuais
(Hackman, 1987) enquanto o comprometimento esta relacionado com a identificagdo com
valores ¢ objetivos. Sendo assim, o fato de satisfazer as necessidades por meio do trabalho
em equipe ndo tem, necessariamente, relacdo com a crenga na efetividade da equipe, uma
vez que, inicialmente, o individuo pode alcangar essa satisfacdo independentemente de
acreditar ou ndo nas equipes. O fato de ndo acreditar no grupo ndo o impede de vivenciar
experiéncias de sucesso que, em ultima instincia, contribuirdo para a satisfacdo das
necessidades individuais. Essa satisfacdo poderd contribuir futuramente para modificar a
crenga do individuo nos grupos de trabalho.

Por fim, diante do cenario exposto acerca da producao empirica sobre a efetividade
das equipes, observou-se nesse trabalho a contribui¢do de mais uma variavel na explicacao
do fendmeno em questdo, o autoconceito. Além disso, tais resultados chamam a atencao
para a importancia exercida pelas percep¢des individuais (autoconceito e crenga) no
comportamento dos individuos no contexto de trabalho no que diz respeito, sobretudo, a
satisfacdo e comprometimento com o grupo.

Essa secdo objetivou discutir, a luz da produg¢do empirica existente, os resultados da
presente pesquisa tanto no que diz respeito aos instrumentos de medida utilizados como as
relacdes estabelecidas no modelo. A secdo seguinte encerra o trabalho fornecendo ao leitor
algumas reflexdes e conclusdes advindas da discussdo dos resultados aqui descritos. Por
fim, os pontos fracos e as contribui¢des desse trabalho serdo apresentados, assim como uma

agenda para futuras pesquisas.
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IX - CONCLUSAO

Compreender o funcionamento das equipes de trabalho amplia as possibilidades de
analise e intervencdo no ambiente organizacional. Nessa pesquisa, a efetividade das equipes
foi estudada a partir das reagdes afetivas dos membros desses grupos. O principal objetivo
foi wverificar a contribuicdio do autoconceito profissional na satisfagdo e no
comprometimento com a equipe. O estudo da variavel autoconceito buscou atender as
sugestoes de agenda de pesquisa de diversos autores, entre eles, Tamayo e Souza (2001) e
Costa (2002). Adicionalmente, estudar a efetividade das equipes no ambito da realidade
brasileira veio de encontro ao proposto por Puente-Palacios (2002) e Machado (1998).

Os resultados encontrados revelaram que as percepgdes dos individuos sobre si
mesmos, sobretudo em relagdo a realizacao profissional, & competéncia e a autoconfianga,
influenciam as percepgdes de satisfagdo e comprometimento com a equipe. Dessa forma, ¢
pertinente concluir que o estabelecimento de vinculos entre individuos e equipes ¢ afetado
pelo autoconceito profissional.

O interesse de pesquisadores da area organizacional pelo estudo de construtos auto-
referentes vem de longa data. Como descrito na revisao de literatura, as pesquisas tém
apontado que essas variaveis influenciam o comportamento dos individuos em diversos
contextos, inclusive no trabalho. Entretanto, ndo se deve ignorar que esse crescente
interesse acabou refletindo em uma série de confusdes conceituais e escalas de medida
questionaveis. Por esse motivo, essa questao ainda esta aberta e uma reflexao teorica se faz
fundamental.

Autores como Tamayo (2002) e Abadd e Meneses (2004), ao estudaram construtos

auto-avaliativos, finalizam seus trabalhos chamando a atengdo para a necessidade e
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importancia de se definir e diferenciar conceitualmente construtos como autoconceito, auto-
eficacia e auto-estima. A presente pesquisa buscou clarificar um pouco tais diferenciagdes,
assim como fornecer ao leitor uma compreensao sobre a natureza disposicional e dinamica
de tais construtos.

Ao investigarem as diferencas conceituais e empiricas entre auto-estima, 16cus de
controle, neuroticismo e auto-eficacia geral, Judge, Erez, Bono e Thoresen (2002)
encontraram que a maioria das pesquisas estuda estes fenomenos de maneira isolada, como
se fossem distintos. Eles observaram correlagdes elevadas entre esses construtos e,
portanto, sugerem que devem ser compreendidos como dimensdes de um Unico construto
auto-referente geral, mais amplo e que engloba diversas percepcdes do eu. A definicao
teorica de autoconceito proposta nessa pesquisa adota essa perspectiva, ndo sendo, no
entanto, suficiente para encerrar tal discussao.

Tragos disposicionais dizem respeito a preferéncias e avaliagdes individuais que sdo
importantes para compreensao das relagdes que ocorrem entre o ser humano e o contexto
que o cerca. Por tal motivo, os pesquisadores devem ser encorajados a continuarem
estudando-os, entretanto, o esclarecimento teorico em relacdo a essas defini¢coes
proporcionaria maior convergéncia e possibilidade de comparagdes entre resultados
empiricos.

A partir desta pesquisa, ¢ possivel concluir, pois, que fenomenos auto-referentes sdo
importantes para a compreensao do comportamento dos individuos no ambiente de trabalho
e devem continuar sendo estudados. Entretanto, diversos cuidados teéricos € metodologicos
devem ser considerados, uma vez que ainda € preciso encontrar consenso entre as

defini¢des propostas por diversos autores da area. Em funcdo disso, os pesquisadores
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devem se empenhar em construir instrumentos validos e confidveis que capturem tais
construtos e possam ser aplicados em diferentes contextos de trabalho.

A presente pesquisa mostrou que o autoconceito profissional influencia a
efetividade das equipes e trouxe diversas implicagdes para pesquisas posteriores, assim
como para a atuagdo pratica de profissionais que trabalham com essas unidades de
desempenho. A seguir serdo apresentados as contribuigdes e limitagcdes deste trabalho, bem

como, uma proposta de agenda de pesquisa.

Principais Contribuicbes

Em relacdo as principais contribuigdes, primeiramente, essa pesquisa proporcionou
a validagdo e a testagem de uma escala de autoconceito profissional no ambito das equipes
de trabalho. Esse instrumento possui estrutura psicométrica valida e confidvel e pode ser
utilizado nas organizagdes para realizagdo de diagndsticos e, a partir deles, intervencdes.
Da mesma forma, as escalas de crenca, satisfacdo e comprometimento apresentaram
estruturas confidveis e podem ser utilizadas por profissionais que trabalham com equipes e
por outros pesquisadores que venham a estudar essas unidades de desempenho.

Em segundo lugar, os resultados dessa pesquisa auxiliam a compreensdo do
funcionamento das equipes no Brasil, assim como o estabelecimento dos vinculos afetivos
que ocorrem entre membros e grupos de trabalho. Além disso, ndo foram encontrados na
literatura nacional e internacional trabalhos que tenham estudado a influéncia do
autoconceito na efetividade das equipes. Esses resultados demonstram a importancia que as
percepcdes de si mesmo, no que diz respeito ao autoconceito profissional, influenciam os

comportamentos dos individuos nas equipes de trabalho e devem, pois, ser consideradas.
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Além disso, mostra que o comprometimento afetivo, assim como a satisfacdo, pode ser
utilizado como indicador de efetividade.

Em terceiro lugar, a pesquisa mostra a importancia do papel de variaveis
moderadoras para compreensdo de relagdes, aparentemente, diretas entre variaveis. Traz
também outras implicacdes praticas para gerentes e profissionais que trabalham com
equipes, uma vez que os resultados sugerem que ¢ possivel elevar o comprometimento dos
membros a partir da alteracao de suas crengas nessas unidades de trabalho.

Cabe ressaltar, entretanto, que, por maior que sejam os cuidados metodolégicos do
pesquisador, a tomada de decisdes envolve riscos e sempre traz conseqiiéncias para a
pesquisa. Portanto, os limites do trabalho também devem ser considerados. A seguir os

principais pontos fracos serdo descritos.

LimitacGes da Pesquisa

Em primeiro lugar, ¢ fundamental considerar a especificidade da amostra estudada.
Na investigagdo do modelo proposto, os participantes eram todos membros de equipes de
duas organizacdes do mesmo nicho de negocio. Portanto, deve-se tomar cuidado ao
generalizar os resultados desse trabalho. As equipes aqui estudadas apresentavam
caracteristicas que podem ndo ser comuns a outros grupos, como por exemplo, em relacao
aos tipos de tarefas realizadas.

Em segundo lugar, a utilizagdo apenas de questionarios auto-respondidos captura
somente as percepcdes individuais ndo contando, assim, com uma fonte externa de
informagdo a respeito da equipe. Apesar disso, Kirkman e Shapiro (2000) ressaltam a
necessidade de se considerar que alguns construtos, como os aqui estudados, estdo

diretamente relacionados as percepgdes, auto-avaliacdes e crencas dos membros das
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equipes e, justamente por esse motivo, sdo mais bem mensurados por meio de auto-
avaliagoes.

Ainda assim, esse método de coleta de dados estad sujeito ao fendmeno da
desejabilidade social. No entanto, ¢ importante destacar que as andlises fatoriais realizadas
na constru¢do e validagdo dos instrumentos mostraram que as escalas capturaram
eficazmente os construtos latentes subjacentes.

De maneira adicional e conforme como discutido anteriormente, ¢ necessario definir
melhor o autoconceito profissional de maneira a identificar quais dimensdes realmente
compdem o construto e devem ser consideradas nos estudos realizados no contexto de
trabalho. Assim sendo, sugere-se que as dimensdes ajustamento e satide sejam repensadas e
cuidadosamente redefinidas, uma vez que o fator ajustamento ndo se manteve na testagem
empirica da escala e os itens referentes a dimensao satide podem capturar, em certa medida,
aspectos de outros fendmenos relacionados a satde do trabalhador, como o estresse, por
exemplo.

Por fim, deve-se considerar que, apesar do trabalho se referir ao funcionamento
das equipes, os dados foram coletados apenas no nivel individual e, portanto, ndo € possivel
fazer generalizacdes para outro nivel de andlise (equipes), pois isso acarretaria no erro de
interpretacdo de dados conhecido como falacia ecolégica.

Uma vez apresentadas as principais contribuigdes e limitacdes da pesquisa, serd
apresentada a seguir uma proposta de agenda de pesquisa com objetivo de apontar algumas
possibilidades e necessidades para pesquisadores com interesse em compreender o

funcionamento das equipes.
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Agenda de Pesquisa

A partir da discussdo dos resultados da pesquisa bem como das conclusdes descritas
anteriormente, pesquisas futuras, cujo foco seja a efetividade das equipes, devem ser
realizadas levando em consideracdo outras fontes de informagdes como gerentes,
supervisores ou clientes. A adog¢do de tal metodologia de coleta enriqueceria o
conhecimento sobre as equipes e reduziria a contaminagdo dos dados por vieses ou
desejabilidade social.

Além disso, pesquisadores interessados no tema devem ser encorajados a considerar
outros niveis de analise (modelos multinivel) em suas pesquisas, ja que os fenomenos que
ocorrem no ambito organizacional pertencem a diferentes niveis. Assim sendo, estuda-los a
partir de outras perspectivas contribuird para uma melhor compreensdo, bem como
possibilidades de intervengao.

Variaveis como o autoconceito profissional devem continuar sendo investigadas e
as escalas de medida aperfeicoadas. E fundamental desenvolver modelos teéricos
subjacentes que expliquem esse construto, pois a constru¢do de tais modelos sustentaria
melhor a construcdo de escalas posteriores.

Deve-se também continuar adotando o comprometimento como um indicador de
efetividade. Pesquisas que mensurem também o comprometimento calculativo com a
equipe devem ser realizadas, pois esse tipo de vinculo tem se mostrado relevante em
pesquisas sobre o comprometimento organizacional

Por fim, estudos que considerem a percepcao dos individuos sobre os tipos de tarefa
que realizam, assim como aspectos da heterogeneidade nas equipes traria uma maior

compreensdo da influéncia desses aspectos na efetividade das equipes.
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