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Versao Reduzida da Escala de Avaliacdo do Desempenho Grupal (EADG - I1)

Reduced Version of Group Performance Evaluation Scale (EADG - 1)

Ana Pinto?, Paulo Renato Lourencgo? e Claudia Figueiredo®

Resumo

O desempenho de tarefa constitui o critério de eficacia grupal que maior atencdo tem recebido, sendo muito
relevante assegurar a disponibilizacdo de instrumentos de medida validos e fiaveis. O presente estudo teve
como objetivo analisar as propriedades psicométricas da Escala de Avaliagdo do Desempenho Grupal
(EADG - I1) desenvolvida por Dimas (2007), que avalia, com base nas percecdes do lider, o desempenho das
equipas que realizam tarefas ndo rotineiras. Utilizdamos como técnica de recolha de dados o questionario
autoadministrado. Com base numa amostra de 173 lideres de equipas de uma for¢a de seguranga de natureza
militar portuguesa foram realizados estudos confirmatorios (CFA) revelando um modelo final constituido
por 7 itens, com bons indicadores de ajustamento. O alfa de Cronbach apresentou o valor de .94. Este estudo
contribui para dotar investigadores e gestores de um instrumento de medida do desempenho grupal com
adequadas qualidades psicométricas.
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Abstract

Task performance constitutes the criterion of group effectiveness that has received greater attention and it is
very important to ensure the availability of valid and reliable measurement instruments. The present study
aimed to analyze the psychometric properties of the Group Performance Assessment Scale (EADG — II),
which assesses, based on leader perceptions, the performance of teams that carry out non-routine tasks. A
self-administered questionnaire was used as data collection technique. Based on a sample of 173 team
leaders of a Portuguese military nature security force, confirmatory studies (CFA) revealed a final model
composed of 7 items, showing good adjustment to the data. Cronbach's alpha was .94. This study helps
provide researchers and managers with a measurement instrument to assess group performance with
adequate psychometric qualities.
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Introducéo

As organizagBes contemporaneas experimentam
uma profunda modificacdo. As pressdes advindas da
competicdo  global, a necessidade de se
consolidarem nego6cios em ambientes dindmicos,
incertos e complexos, e a indispensabilidade da
inovacdo exigem que haja uma modificacdo na
estrutura de trabalho tradicionalmente configurada
a volta dos individuos, por forma a se adotarem
desenhos organizacionais mais orientados para a
mudanca e baseados em trabalho coletivo
(Delgado-Abella et al., 2019; Pinto et al., 2021;
West & Markiewicz, 2004). Esta tendéncia
difunde-se a todo o tipo de contextos laborais,
tanto privados como publicos.

Os grupos/equipas! de trabalho satisfazem
estas necessidades, pois proporcionam diversidade
de conhecimento, atitudes, aptiddes e experiéncias
cuja integracdo permite oferecer respostas mais
rapidas, flexiveis e inovadoras aos problemas e
objetivos tracados. Cada vez mais, o éxito das
organizagdes depende, em grande medida, da
eficacia dos grupos de trabalho (Wuchty et al.,
2007).

E do nosso conhecimento e da nossa
experiéncia quotidiana que nem sempre 0s grupos
de trabalho promovem um aumento de
produtividade (Belbin, 1993; Sims et al., 2005).
Algumas razfes podem estar: (a) no facto de o
trabalho em equipa utilizar, por vezes, tempo
excessivo em reunides e discussdes que podem
bloquear acgdes individuais importantes; (b) em
tarefas que exijam uma organizacdo mais
centralizada, em que os individuos,
individualmente considerados, sdo mais eficazes
gue inseridos em grupos (Shaw, 1989); (c) no
facto de pessoas mais habeis e com mais
experiéncia poderem render mais individualmente
do que em equipas de trabalho constituidas por
pessoas menos habeis; (d) na excessiva
homogeneidade na composicdo da equipa de
trabalho, que pode impedir a variedade de pontos
de vista; ou na excessiva heterogeneidade e
dimensdo da equipa, que potencia problemas de
comunicacdo; (e) na pressdo para a conformidade

! Adotando a posicdo de autores como Mathieu et al.
(2017), no presente trabalho, as palavras grupo e
equipa sdo utilizadas indistintamente.

(Asch, 1951); (f) na polarizagéo dos juizos grupais
(Moscovici, 1976, 1985); (g) em conflitos de
personalidade; (h) no loafing social, (i) na difuséo
da responsabilidade (Zimbardo, 1970), (j) no
conflito entre os interesses individuais e 0s
interesses coletivos, (I) na dificuldade na partilha
de conhecimento no interior das equipas ou entre
equipas de trabalho, (m) no pensamento de grupo
(groupthink) (Janis, 1971).

Os estudos acerca dos fendémenos “inibidores
da eficacia”, a que acabamos de nos referir para
ilustrar como os grupos nem sempre sdo eficazes
(ou mais eficazes que os individuos isolados),
bem como a necessidade de criar grupos eficazes
nas organizagdes, contribuiram para o aumento da
investigacdo acerca da eficacia grupal. De igual
modo, tém conduzido a criacdo de modelos que
visam melhor compreender o funcionamento dos
grupos, variaveis relevantes e seu impacto nos
resultados, isto é, descrever, compreender e
explicar a eficacia grupal. Cannon-Bowers et al.
(1995), bem <como Salas et al. (2007)
identificaram 138 propostas, procedentes de
diferentes disciplinas, que procuram definir os
processos e aptiddes grupais que estdo
relacionados com o rendimento e a eficicia dos
grupos. S&o, também, numerosas as revisdes
efetuadas as investigacGes acerca da eficacia nos
grupos (e.g., Gil et al., 2005; llgen et al., 2005;
Kozlowski & Ilden, 2006).

A eficacia constitui um dos polos de grande
interesse por parte da investigacdo e intervencédo
no dominio das equipas de trabalho, bem como
das organizagbes (Altschuld & Zheng, 1995).
Efetivamente, segundo Thibodeaux e Favilla
(1995), a eficacia serviu, durante um século, como
0 tema convergente da investigacdo em gestdo e
desenho das organizacdes. Apesar deste facto, é
dificil compreender, explicar e medir a eficacia
(Vandenbosch & Huff, 1997). Ao nivel da
eficacia grupal possiveis razdes parecem justificar
esta circunstdncia, nomeadamente: (a) as
diferentes opcdes metodoldgicas e as multiplas
formas de olhar para um grupo, j& que, cada
investigador propde, na sua linguagem propria,
uma diferente forma de identificar, descrever,
explicar e medir a eficacia; (b) a auséncia de uma
perspetiva unificadora sobre o que avaliar e como
avaliar (Altschuld & Zheng, 1995), e, (c) o facto
de haver concordancia quanto ao caracter

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N%64 - Vol.3 - 5-16 - 2022



Medida de Avaliacdo do Desempenho Grupal

multidimensional de que a eficacia se reveste
(Robbins, 1990), ndo havendo, no entanto, acordo
guanto a  natureza  dessas  dimensGes
(Venkatraman & Ramanujam, 1987).

Os trabalhos de Savoie e Beaudin (1995) bem
como os de Beaudin e Savoie (1995) constituem,
em nossa opinido, um contributo relevante neste
dominio. Os referidos autores realizaram uma
extensa revisdo da literatura, quer do ponto de
vista tedrico quer empirico, com o objetivo de
reagrupar os diferentes critérios de eficacia
utilizados pelos diferentes investigadores, tendo
concluido que a eficécia ndo é uma exterioridade
objetiva, mas antes um constructo intersubjetivo e
multidimensional, razdo pela qual é muito
complicado defini-lo e é passivel de ser medido
por maltiplos indicadores.

Genericamente, segundo Beaudin e Savoie
(1995), a eficéacia grupal, constitui uma avaliacdo
ou juizo, efetuado por aqueles que tém
legitimidade para o fazer, acerca dos produtos ou
resultados do grupo (Beaudin & Savoie, 1995).
De forma mais pormenorizada podemos dizer que:
(@) por juizo, entende-se o facto de o0s
indices/indicadores que refletem a eficacia de um
grupo/equipa de trabalho dependerem do
observador, ja que sdo selecionados segundo a sua
prépria teoria de eficacia grupal e de acordo com
as suas expectativas, valores, interesses,
preferéncias e ideais, os quais influenciam a sua
percecdo seletiva da realidade; (b) as pessoas que
tém legitimidade para efetuar os juizos sdo,
primeiramente, os membros do grupo trabalho,
bem como os elementos que rodeiam determinado
grupo — a sua constelacdo (e.g., superior imediato;
parceiros que utilizam/recebem os produtos e bens
do grupo de trabalho; fornecedores de recursos
requisitados pelo grupo; direcdo da organizacéo na
qual esta inserido o grupo), e, (c) os resultados do
grupo de trabalho estdo diretamente conectados as
dimensBes potenciais da eficicia grupal, ja que a
eficicia s6 se pode avaliar mediante efeitos
observaveis ou mensuraveis.

A eficécia é, entdo, para Savoie e Beaudin, um
constructo que corresponde a uma realidade
social, intersubjetivamente construida e
interativamente mantida, que deve ser analisada
em funcéo dos atores e do sistema particular a que
se refere, ndo sendo context free (Lourenco,
2002). De um ponto de vista tedrico, apoiando-se

em Hackman (1990), Beaudin e Savoie (1995)
acentuam que a eficécia pode ser avaliada através
de trés aspetos: (a) desenvolvimento - grau
segundo o qual a experiéncia de grupo contribui
para 0 bem estar e crescimento pessoal dos seus
membros integrantes, (b) rendimento - grau
perante 0 qual a equipa satisfaz as normas de
guantidade e qualidade, bem como do
sincronismo dos constituintes que recebem,
avaliam e/ou utilizam o servico/produto do grupo
e, (c) perenidade - grau segundo o qual a
realizacdo das tarefas de equipa aumentam a
probabilidade de essa mesma equipa ter vontade
de trabalhar junta no futuro. Do ponto de vista
empirico, Beaudin e Savoie (1995), interessaram-
se por estudos/investigagdes que fizeram uso de
indicadores de eficAcia no seu protocolo
metodologico. Estes indicadores assumiam a
forma de auto-descricbes dos resultados e
experiéncias de equipa, expressas pelos seus
membros, de indices externos do tipo de
resultados provenientes de registos de producdo,
bem como de juizos acerca dos resultados
observados por atores externos a equipa (e.g., 0
superior imediato de um dado grupo de trabalho).
Apesar de ndo ter sido uma revisdo exaustiva,
segundo relatam os proprios autores, ela foi
suficientemente elucidativa acerca da situagdo de
estudo/investigacdo em matéria de critérios e
indicadores de eficacia.

A confrontacdo do ponto de vista tedrico com
0 ponto de vista empirico da revisdo da literatura
efetuada por Savoie e Beaudin (1995), além de
permitir aos autores tornar mais explicita a
definicdo de eficacia em equipas de trabalho, deu
forma & operacionalizagéo do constructo (eficacia
grupal) através da emergéncia de um modelo
multidimensional da eficacia grupal constituido
por quatro dimensdes: social (qualidade da
experiéncia grupal); econémica (rendimento do
grupo); politica (legitimidade ou reputacdo do
grupo face a sua constelacdo), e sistémica
(perenidade). Posteriormente, Savoie et al. (2006),
adicionaram uma quinta dimens&o: a inovagéo.

A dimensdo social relaciona-se com o “grau
em que a experiéncia grupal contribui para o bem-
estar e para o crescimento pessoal dos membros
do grupo” (Lourengo et al., 2020, p. 237). Esta
dimensdo pode ser medida por critérios como a
satisfagdo ou o bem-estar dos membros do grupo.

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N%64 - Vol.3 - 5-16 - 2022



Medida de Avaliacdo do Desempenho Grupal

8

A dimensdo econémica esta relacionada com
“critérios relacionados com os resultados de tarefa
e com os objetivos prosseguidos enquanto unidade
produtiva” (Lourenco et al., 2020, p. 237). Esta
dimensdo apela a critérios associados muito
diretamente ao desempenho de tarefa, de que sdo
exemplos a produtividade, a economia de
recursos, a rentabilidade e a organizacdo/execucao
de tarefas.

A dimensao politica diz respeito “a avaliagao
realizada pelos atores organizacionais externos a
equipa (stakeholders), designadamente os seus
superiores hierarquicos, os fornecedores ou 0s
clientes do grupo (incluindo outros grupos com 0s
quais mantenha relagdes)” (Lourengo et al. 2020,
p. 237). Exemplos de critérios desta dimensdo sdo
a legitimidade ou reputagdo do grupo na
empresa/organizagédo ou face aos clientes.

A dimensdo sistémica relaciona-se com “o
crescimento, adaptacédo e estabilidade do sistema-
grupo ao longo do tempo” (Lourenco et al., 2020,
p. 237). Exemplos de critérios desta dimensédo séo
a capacidade de adaptacdo e a viabilidade do
grupo ou o envolvimento dos membros no grupo.

Por Gltimo, a dimenséo inovagdo associa-se ao
“grau em que o grupo ¢ capaz de inovar, quer no
gue diz respeito aos seus processos internos quer
no que se refere aos resultados que obtém no
desempenho das suas atividades” (Lourenco et al.,
2020, p. 237). A medida em que o0 grupo gera e/ou
implementa novas ideias sdo exemplos de
avaliagdo desta dimens&o.

A dimensdo econdmica domina o universo de
medida. Com efeito, 0 desempenho é o critério
mais frequentemente utilizado e, igualmente, o
gue tende a reunir maior consenso na literatura da
especialidade, em particular nos modelos de
funcionamento e eficécia grupal (e.g., Beaudin &
Savoie, 1995; Goodman et al., 1988; Hackman,
1990; Kolodny & Kiggundu, 1980; Savoie &
Beaudin, 1995).

Podendo ser definido como a qualidade e
guantidade do produto/servigo fornecido por um
determinado grupo de trabalho (Tannenbaum et
al., 1992), o desempenho pode ser avaliado quer
através de dados objetivos, quer de dados
percetivos. S8o0 estes Ultimos, no entanto, que
imperam na literatura (Alper et al., 2000; Cohen
& Ledford, 1994; Goodman et al., 1988; Tjosvold
et al., 2006), facto que, desde logo, justifica a

necessidade de dotar a investigacdo e a
intervencdo de instrumentos de medida que se
revelem fiaveis e com bons indicadores de
validade. Rebelo (2006) e, também, Lopez et al.
(2004) argumentam que a investigacdo tem
demonstrado que as medidas percetivas de
performance,  designadamente  de  ordem
econdmica, podem ser usadas como substitutas
das medidas objetivas (Dess & Robinson, 1984),
dado que estdo substancialmente correlacionadas
com 0s racios economico-financeiros (Hansen &
Wernerfelt, 1989). Sendo assim, a avaliagdo
realizada através de medidas percetivas nao
constitui obstaculo, uma vez que tais medidas
podem revelar-se adequadas na substituicdo de
medidas objetivas. De realgar, ainda, que na maior
parte dos estudos desenvolvidos na avaliacdo do
desempenho, o lider é escolhido como fonte da
avaliagdo de desempenho (e.g., Ancona &
Caldwell, 1992; Alper et al., 2000; De Dreu,
2002; Gil et al., 2005; Tjosvold et al., 2006). Este
facto ndo é de estranhar, uma vez que: (a) o lider é
a entidade mais legitima para avaliar o
desempenho da sua equipa de trabalho, na medida
em que o seu grau de proximidade lhe permite ter
um conhecimento mais aprofundado dos pontos
fortes e dos aspetos que 0 grupo necessita de
melhorar, e, (b) o lider é quem reine melhores
condigdes para avaliar os resultados do grupo,
participando mesmo, formalmente, na maior parte
das situacbes, no processo de avaliagdo de
desempenho da sua equipa.

O presente trabalho centra-se no estudo das
propriedades psicométricas de uma escala — a
Escala de Avaliagdo do Desempenho Grupal
(EADG - 112) — que, construida por Dimas (2007)
com o objetivo de ser aplicada aos lideres de uma
equipa, permite avaliar de forma percetiva o
desempenho grupal.

2 Para além da escala EADG — |1 existe a escala EADG
- I, também de Dimas (2007). A EADG - I, integra 8
itens relacionadas com aspetos como o empenho na
producdo de trabalho de qualidade e no cumprimento
de prazos, o respeito pelos modos operatorios e pelas
ferramentas e instrumentos de trabalho utilizados e
também a apresentacdo de sugestdes (Dimas, 2007).
Por contraste com a EADG-II, que mede o desempenho
de equipas em tarefas ndo rotineiras, a EADG-I visa
medir o desempenho de equipas de trabalho que
realizam tarefas rotineiras.
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Meétodo

Amostra

Participaram neste estudo 173 elementos
(correspondentes aos lideres de igual nimero de
equipas de trabalho) de uma forga de seguranga de
natureza militar portuguesa. VerifichAmos através
da andlise descritiva das varidveis socio
demogréaficas (Quadro 1), excluindo os dados
onde ndo se obtiveram respostas validas, que a
amostra final é constituida por 169 elementos do
sexo masculino (98.3%) e 3 elementos do sexo
feminino (1.7%). O escaldo etario mais
representado situa-se entre 0s 46 a 50 anos (n=58;
33.7%). No que respeita as habilitacdes literarias,
constatamos que 0 grupo mais representativo € o
do ensino secundario, com uma percentagem de
74.3% (n=127). Relativamente a antiguidade na
equipa, verifica-se que o grupo mais representado
é 0 dos participantes que desempenham funcdes
na organizacao entre seis meses e um ano, com 47
sujeitos  (27.5%), seguindo-se o grupo dos
participantes com antiguidade entre um ano e trés
anos, com 40 sujeitos (23.4%).

Quadro 1. Caracterizacao dos lideres dos grupos
de trabalho em funcéo do género, idade,
habilitacBes académicas e antiguidade na equipa

(n=173)
Caracteristicas Socio-demogréficas N %
Género
Masculino 169 983
Feminino 3 1.7
Total 172 100.0
Idade
<25 2 1.2
25-30 5 2.9
31-35 34 19.8
36-40 37 215
41-45 28 16.3
46-50 58 33.7
>50 8 4.7
Total 172 100.0
Habilitagdes Académicas
1.°ciclo (basico) 1 .6
2. ciclo (basico) 1 .6
3.2 ciclo (basico) 34 19.9
Ensino secundario 127 743
Ensino superior 8 4.7
Total 171 100.0
Antiguidade na Equipa
<6 meses 7 4.1
6 meses até 1 ano 47 275
Mais de 1 ano até 3 anos 40 23.4
Mais de 3 anos até 5 anos 23 135
Mais de 5 anos até 10 anos 20 11.7
>10 anos 34 19.9
Total 171 100.0

Instrumento

A escala de Avaliacdo do Desempenho Grupal
(EADG - II) de Dimas (2007) é um instrumento
que permite a avaliacdo do desempenho das
equipas ou grupos de trabalho que desempenham
tarefas ndo rotineiras, pelo que deve ser
respondida pelo lider da equipa, como
recomendado pela autora.

No processo de construcdo e selecdo dos itens
da escala EADG - IlI, Dimas (2007), baseou-se
numa revisdo de literatura, concetual e empirica
acerca, do desempenho grupal (e.g., Lovelace et
al., 2001; De Dreu & Van Vianen, 2001), bem
como na recolha de informacdo junto de
departamentos responsaveis pela gestdo de
recursos humanos de duas organizagdes. Foram,
assim, construidos 10 itens que avaliam varios
aspetos relacionados com o desempenho da
equipa de trabalho, nomeadamente: a qualidade e
guantidade do trabalho produzido; a introducéo e
implementag&o de ideias novas e de solucgdes para
problemas, e a capacidade de reagir perante
acontecimentos imprevisiveis. A resposta é
requerida em 10 pontos numa escala de
diferencial semantico (1=Mau, 10=Excelente).
Para garantir a validade de contelGdo deste
instrumento de medida, 0 mesmo foi submetido a
andlise por um painel de especialistas, ndo tendo
este sugerido qualquer alteracdo. Posteriormente,
0 instrumento  foi administrado, num
procedimento de reflexdo falada, a uma amostra
de sete lideres de equipas de trabalho. Quando
questionados acerca ao grau de adequagdo dos
itens a realidade organizacional, esta amostra
considerou que EADG - Il se adequava aos seus
objetivos.

Dimas (2007), utilizando uma amostra
composta por 80 lideres de equipas de trabalho
que desempenhavam tarefas de elevada
complexidade em organizacbes dos setores
industrial e de servicos, submeteu os 10 itens a
uma analise fatorial exploratéria, tendo sido
identificados dois fatores: o primeiro fator foi
designado por inovacéo (itens: 1,2, 6,7,9e 10) e
0 segundo fator foi designado por eficiéncia
(itens: 3, 4, 5 e 8). O fator inovacdo (com uma
variancia explicada de 38.1%) refere-se a
capacidade de a equipa “introduzir e implementar
novas solucdes e de reagir adequadamente perante
problemas imprevistos” (Dimas, 2007, p. 263). O
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fator eficiéncia (com uma variancia explicada de
30.3%) refere-se a “avaliagdo da aptiddo da
equipa para executar as tarefas que lhe foram
atribuidas com qualidade e eficiéncia, respeitando
os prazos exigidos” (Dimas, 2007, p. 263).
Quanto a consisténcia interna, esta foi avaliada
através do alfa de Cronbach, apresentando bons
indices: para a subescala inovacdo obteve-se 0
valor de .88, e, para a subescala eficiéncia o valor
de .84.

A EADG - Il tem sido utilizada com alguma
regularidade em estudos com organizagdes
portuguesas (e.g., Alves, 2012; Carvalho, 2008;
Rocha, 2010). Contudo, se nos estudos de Dimas
(2007) a escala foi utilizada como bidimensional,
0s restantes estudos, ndo conseguindo reproduzir a
estrutura original, trataram-na sistematicamente
como unidimensional, apresentando indices de
fiabilidade adequados (variando entre .93 e .95).
Nos estudos de andlise da dimensionalidade da
escala realizados por Alves (2012), com base em
procedimentos exploratérios e confirmatdrios,
numa amostra de 88 lideres de equipas de
organizacOes dos setores da industria, do comércio
e dos servicos, os resultados obtidos, além de
mostrarem que no modelo bidimensional as
correlagdes entre os fatores eram muito elevadas
(.90), reforcando, por isso, a hipotese da
unidimensionalidade, revelaram que na estrutura
unidimensional (composta por 10 itens) os valores
dos indices de ajustamento eram mais adequados.
Se bem que a analise fatorial confirmatdria obtida
(AFC) por Alves (2012) mostre que todos os
pardmetros  estimados sdo  estatisticamente
significativos e os itens apresentem saturacdes
fatoriais superiores a .45 (Tabachnick & Fidell,
2019), o facto é que alguns indices de ajustamento
obtidos, nomeadamente 0 RMSEA (.13) apresenta
valores superiores ao sugeridos por Brown, (2006)
ou Kline (2011), o que fragiliza a proposta
apresentada pela estrutura obtida.

No presente estudo, tendo em conta o que
acabamos de referir quanto a estrutura
dimensional da EADG - I, trata-la-emos como
unidimensional.

Procedimentos

Os dados foram recolhidos numa Unica
organizacdo — uma forca de seguranca de natureza
militar  portuguesa. A identificacdo desta

organizacdo para o presente estudo teve como
critério de partida a organizacdo do trabalho em
equipas que correspondessem a concecdao de
equipa de Miguez e Lourenco (2001): (a) a
existéncia de pelo menos trés elementos no
grupo/equipa; (b) os membros serem reconhecidos
e reconhecerem-se como equipa, e, (C) interagirem
regularmente, de forma interdependente, tendo em
vista o alcance de um alvo comum.

Foram contemplados, neste estudo, todos 0s
distritos do territério continental portugués (18
distritos) e, em cada distrito, foram recolhidos
questionarios de 12 postos territoriais (cada posto
territorial representa uma equipa de trabalho). Em
cada um deles foi solicitado ao lider da equipa que
preenchesse uma escala de avaliacdo, através da
qual foi medido o desempenho grupal. Uma vez
qgue a recolha em cada posto territorial foi
efetuada com recurso a um elemento da forga de
seguranca de natureza militar portuguesa (ndo
pertencente as equipas da amostra) que, deste
modo, colaborou de forma préxima com a equipa
de investigacdo, houve o cuidado de instruir cada
colaborador relativamente aos procedimentos a
adotar. Foram preparados e distribuidos pelos
postos territoriais envelopes com a codificagdo da
equipa (posto territorial) e, dentro de cada
envelope, 0 questiondrio a ser respondido
(codificado, de forma a ser assegurada a
confidencialidade da recolha dos dados). Os
guestionarios foram respondidos de forma
voluntéria e todas as questdes éticas garantidas.
No surgimento de davidas, por parte dos postos
territoriais contemplados para a recolha dos
dados, foi enviada informagdo interna com o
contacto de telemével da primeira autora do
artigo, para prestacdo de esclarecimentos.

Anélise dos dados

Procedemos & analise da dimensionalidade
através de uma AFC, e, a anlise da confiabilidade
através do alfa de Cronbach, com o objetivo de
investigarmos as propriedades psicométricas da
EADG -Il. Os pressupostos para a realizacdo da
AFC através de um procedimento paramétrico,
incluindo distribuicdo das variaveis e a posi¢cdo
dos outliers, foram verificados previamente.
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Resultados

Efetuou-se uma AFC recorrendo ao
procedimento de estimagdo de méaxima
verosimilhanca (Maximum Likelihood). Para este
calculo considerou-se a hipétese de uma estrutura
unidimensional composta pelos 10 itens da escala.

Na avaliacdo da qualidade do ajustamento
global do modelo foram considerados os indices
de ajustamento propostos por Brown (2006) para
este tipo de procedimento estatistico AFC’s. A
interpretacdo dos indicadores foi efetuada
assumindo as indicacbes e pontos de corte
sugeridos por Brown (2006) e Kline (2011).

Os resultados  obtidos por  modelo
unidimensional inicial revelaram um teste de
ajustamento dos dados ao modelo hipotético de
base com um valor estatisticamente significativo
[x%35=168.25, p<.001]. Todavia este valor
deveria ser encarado com precaucdo, dada a
sensibilidade deste teste ao tamanho amostral e ao
ndmero de pardmetros do modelo (Kline, 2011).
No que diz respeito ao Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR) apresentou um valor de
.04, valor inferior a .08, considerado por Brown
(2006) como o limite maximo de aprovagédo para
se considerar um ajustamento adequado. O Root
Mean Square Error of Aproximation (RMSEA)
apresentou um valor de .15, no entanto, Brown
(2006) recomenda um RMSEA perto de .08 ou
inferior, e Kline (2011) diz-nos que valores de
RMSEA >.10 sugerem um ajustamento pobre. O
indice Comparative Fit Index (CFI) expressou um
valor de .92. Brown (2006) considera aceitavel
um valor de CFI igual ou superior a .90, e Kline
(2011) diz-nos que valores de CFI superiores a .90
indicam um ajustamento razoavel. Finalmente, o
indice de ajustamento Tucker-Lewis Index (TLI),
cujo valor apresentado foi de .90, pode ser
interpretado como um valor aceitavel segundo
Brown (2006).

Os resultados obtidos da analise confirmatoria
ao modelo unidimensional inicial (Quadro 1)
convocam a um esforco analitico reinterpretativo
com o intuito de investigar uma possivel melhoria
de adaptacdo do modelo hipotético de base. Para
esse efeito, tendo em conta que o valor dos indices
de modificacdo (IM) mais elevados estavam
associados a covariancias de erro do item 7

(Capacidade de implementar novas ideias) com
outros itens e que se verificou uma inequivoca
relacdo tedrica e alguma redundancia seméntica
do item 7 com o item 6 (Qualidade de novas
ideias/sugestbes introduzidas), optou-se por se
retirar o item 7. Os resultados obtidos, através
desta nova AFC, apontaram para uma ligeira
melhoria do seu ajustamento, no entanto,
decidimos procurar uma estrutura fatorial que
melhor otimizasse a representacéo dos dados.

Com o objetivo de tentarmos reduzir a
eventual redundancia entre itens e melhorar a
especificidade do modelo, procedemos a uma
nova analise aos IM, tendo sempre por base a
ponderacdo interpretativa com o referencial
tedrico de partida. Tal procedimento levou-nos a
excluir o item 10 (Capacidade de lidar com a
incerteza e com conhecimentos imprevisiveis) o
qgual manifesta alguma redundancia semantica
com o item 1 (Capacidade de abordar os
problemas adequadamente). Com este modelo
refinado verificou-se um melhor ajustamento
global. No entanto, observando o0s IM,
verificamos que o valor dos indices mais elevados
estavam, agora, associados a covariancias do item
9 (Ndmero de novas ideias/sugestdes
introduzidas) com outros itens, e que este item
estava relacionado teoricamente e com alguma
redundancia semantica com o item 6), razdo pela
qual decidimos também exclui-lo. Importa notar
gque o item 9 aponta, sobretudo, para
“quantidade”, enquanto o 6 remete, sobretudo
para “qualidade”. Em todo o caso, o nucleo
central dos itens, remetendo para “novas ideias
introduzidas™, podera ter conduzido a percecédo de
alguma redundancia por parte dos respondentes:
introducdo/aplicacdo de novas ideias. Apds
excluido este item, procedemos novamente a uma
AFC.

Os resultados encontrados (Quadro 2) neste
modelo unidimensional final, bem como a analise
e interpretacdo do fator gerado a luz da grelha
tedrico-concetual de partida contribuiram para
demonstrar a adequacdo satisfatéria da estrutura
unifatorial. Embora cientes de que qualquer
modelo pode ser otimizado, perante os resultados
obtidos considerdmos ndo existirem argumentos
suficientes, nem de indole estatistica, nem tdo
pouco tedrica, para a sua prossecucao.
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Quadro 2. indices de ajustamento obtidos na anélise fatorial confirmatéria a escala EADG-I|

Intervalo de Confianca

o
Modelo n.° de itens 12 SRMR TLI CFI RMSEA (90%)
Modelo 168.25*** e
unidimensional inicial 10 g.1.=35 90 92 15 13-.17
Modelo 27.73"

unidimensional final 7 g.1.=15 98 99 .07 03-.11

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

76
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==}
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Figura 1. Estrutura fatorial da EADG - Il (Modelo
unidimensional final): Solug&o estandardizada,
onde os valores proximos dos erros de medicao

correspondem as proporgdes de variancia
explicada (R2)

Na Figura 1 apresentamos a estrutura fatorial
do modelo final.

A fiabilidade da escala EADG - 1 foi avaliada
através do célculo do alfa de Cronbach e da
andlise das correlagdes entre cada um dos itens e a
escala global excluindo o préprio item. Esta
avaliagdo revelou niveis elevados de consisténcia
interna (0=.94) e correlagdes corrigidas a variar
entre .69 e .88. Estes resultados suportam uma
excelente fiabilidade da EADG-II.

Discussao e Conclusdo

A eficicia de um grupo/equipa de trabalho
tende a ser vista, umas vezes, numa abordagem
racional, centrada, sobretudo, nos resultados e no
alcance dos objetivos relacionados com a
realizacdo de tarefas e avaliada por critérios como
a produtividade, o desempenho, a rentabilidade ou

o rendimento. Outras vezes, numa abordagem de
processos internos, a énfase recai sobre critérios
como a satisfacdo, a qualidade de vida ou a
intensidade da experiéncia afetiva. Verifica-se,
ainda, que a abordagem sistémica dos recursos,
enquanto sobrevivéncia ou viabilidade de um
grupo/equipa de trabalho, é medida através de
critérios como o comprometimento ou implicacao
grupal, a perenidade ou o desejo de permanecer
em grupo; ou, finalmente, numa abordagem
politica, centrada na satisfacdo das necessidades
dos seus stakeholders ou constituintes mais
importantes, enfatizando critérios associados, por
exemplo, as relagdes da equipa com o exterior
(Lourenco & Gomes, 2003). De todas estas
abordagens, a abordagem racional é a que domina
0 universo de medida da eficacia, sendo o critério
mais consensual e mais utilizado o desempenho
grupal (Savoie & Beaudin, 1995). A EADG - I,
cujo estudo psicométrico foi objeto do presente
estudo, insere-se no conjunto de instrumentos de
medida da eficacia onde o critério é o desempenho
grupal.

Na avaliacdo das propriedades psicométricas
da EADG - Il com 173 individuos de uma forca
de seguranca de natureza militar portuguesa,
obtivemos bons resultados. A AFC mostra que na
sua versdo de 7 itens todos os parametros
estimados sdo estatisticamente significativos e
apresentam saturacOes fatoriais superiores a .45
(Tabachnick & Fidell, 2019). A analise da
fiabilidade apontou para resultados bastante
satisfatorios - valor de alfa de .94. De igual modo,
a magnitude das correlages dos itens com a
escala global é indicativa da qualidade dos itens
para a construcdo da medida global (a variavel
latente que lhe esta subjacente). O facto de se ter
optado pela exclusdo de 3 itens fez com que a
escala que se validou seja diferente da proposta
por Dimas (2007), constituindo, assim, uma
versdo (alternativa) reduzida da escala EADG — II,
que revelou ser um instrumento apropriado para
avaliar o desempenho grupal. A qualidade e
quantidade do trabalho produzido, a eficiéncia no
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desenvolvimento das tarefas, a definicdo de
estratégias e a capacidade para abordar os
problemas de forma adequada tendo em vista
alcancar os objetivos estabelecidos, a qualidade de
novas ideias e de solucBes introduzidas, bem
como o cumprimento de prazos estabelecidos,
constituem os indicadores presentes.

Trata-se de uma escala que, como foi referido
anteriormente, tem sido utilizada em multiplas
investigacbes em Portugal e que, pelas suas
caracteristicas (homeadamente cobrir alguns dos
mais relevantes aspetos relacionados com o
desempenho de tarefas de um grupo, ser
parcimoniosa, isto é, de reduzida dimensdo e ser
de facil aplicagdo) constitui, também, um bom
instrumento para utilizagdo por parte de gestores e
lideres de equipa.

Cabe destacar a importancia de realizacdo de
outros estudos que possam ampliar as evidéncias
de validade deste instrumento. Para tal, sugere-se
gue seja analisado o desempenho grupal com
outro tipo de amostras e em culturas distintas.
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