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O papel da diversidade na predicao da eficacia grupal

Resumo

A diversidade é uma realidade incontorndvel nas organizagdes. Nao
obstante a multiplicidade de reflexdes e de estudos desenvolvidos sobre esta
temadtica, os resultados alcancados sdo pouco conclusivos e contraditérios.
Enquanto alguns autores apresentam suporte para a hipdtese do valor da
diversidade no funcionamento dos grupos e das organizagdes, outros
sugerem que a diversidade tem efeitos negativos no desempenho e na
satisfacdo grupal e se encontra associada a emergéncia de conflitos e a
diminuicdo da qualidade da comunicacdo. Com a presente dissertacdo
procurdmos contribuir para uma maior compreensdo e clarificacdo das
relacdes que as varias dimensdes da diversidade estabelecem com a eficacia
grupal, designadamente no que concerne ao desempenho e a satisfacdo. Para
a prossecugdo do objectivo referido, foi conduzido um estudo empirico de
natureza ndo experimental, no qual foram aplicados questiondrios a uma
amostra composta por grupos de trabalho de organizacdes do sector
secunddrio e tercidrio. No estudo desenvolvido participaram 74 equipas de
25 organizagdes que actuam em contextos pouco previsiveis e complexos.
No global, os resultados mostraram que a diversidade por si prépria ndo é
suficiente para predizer a eficdcia grupal. De facto, apenas a diversidade na
experiéncia global na funcdo mostrou relacionar-se, positiva e
significativamente, com uma das dimensdes da eficacia avaliada, a
satisfacdo, mostrando que a diversidade grupal ao nivel da experiéncia na
funcdo aumenta a satisfacao sentida pelos seus membros.

Palavras-chave: diversidade; grupos de trabalho; eficicia.



Diversity’s influence on group effectiveness

Abstract

Diversity is an inescapable feature of group life. After all the
reflections and studies about this thematic, the results remain little
conclusive and contradictory. While some authors emphasized the value of
diversity in the groups and organizations working, others suggest that
diversity is a dysfunctional feature with negative effects on group’s
performance and satisfaction and connected to the contingency of conflicts
and poor communication. With the current dissertation we intended to
contribute for a better understanding of the relations between diversity
attributes and group effectiveness, namely with performance and
satisfaction. To attain our goals, we developed an empirical study with a
non-experimental design, where we applied questionnaires to a sample
composed by work groups of organizations of the secondary and tertiary
sector. In present study 74 teams from 25 organizations, which performed
complex and relatively high degree of uncertain tasks. Overall, the results
revealed that, by itself, diversity is not enough to predict group effectiveness.
Indeed, only the global experience on the job shows a positive and
significant relationship with one of the dimensions of effectiveness,
satisfaction, showing that this kind of diversity increase member’s
satisfaction.

Key words: diversity, work groups; effectiveness
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Introducao

Presentemente, assistimos a uma popularidade crescente dos grupos e
do trabalho em equipa como forma de estruturacdo do trabalho e de alcance
dos objectivos estratégicos das organizagdes. Associada a esta tendéncia
emerge a necessidade de se compreender que caracteristicas podem fomentar
o seu funcionamento, sobretudo porque se anseia a edificacdo de grupos
cada vez mais eficazes, capazes de se instituirem como uma fonte de
vantagem competitiva sustentdvel. E neste Ambito que se insere o estudo da
diversidade grupal. Este é, com efeito, um tema essencial na sociedade
actual que se vé confrontada com a crescente globalizacdo das empresas e a
introducdo de alteracdes no tecido industrial, particularmente no que
concerne a composicao da sua forca de trabalho que conglomera um nimero
cada vez maior de mulheres e minorias étnicas, sendo ainda delimitada por
diferentes geracdes de trabalhadores. Neste sentido, colocam-se as
organizacdes e aos seus gestores, novos e imponentes desafios relacionados
com a perscrutacdo e adopg¢ao de praticas eficazes de gestdo de uma forca de
trabalho cada vez mais diversificada, com diferentes backgrounds
académicos, sociais e culturais.

Realidade incontorndvel nas organizagdes, o estudo da diversidade
grupal tem conduzido a emergéncia de conclusdes contraditérias. Com
efeito, enquanto algumas investigacdes apontam para a existéncia de efeitos
positivos da diversidade no desempenho dos grupos e na eficidcia das
organizacdes (e.g., maior eficiéncia ao nivel da tomada de decisdo,
desenvolvimento de solucdes mais criativas e de maior qualidade) [Knouse
& Dansby, 1999; Mcleod, Lobel, & Cox, 1996], outras sugerem a existéncia
de um impacto negativo (e.g., Jehn, Chadwick, & Thatcher, 1997; Jehn,
Northcraft & Neale, 1999; McGrath, Berdahl & Arrow, 1995) e outras,
ainda, apontam para a inexisténcia de uma relacio significativa entre estas
varidveis (e.g., Ely, 2004; Kienhuis, 2007). Neste contexto, o estudo do
modo como a diversidade e as suas multiplas dimensdes influenciam a
eficdcia dos grupos encerra um conjunto de beneficios. Em primeiro lugar,
dada a incerteza que rodeia esta temadtica, a concretizagdo de mais estudos
empiricos permitird aos investigadores e tedricos disporem de mais um

elemento de discussdo e andlise, permitindo ampliar os conhecimentos
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disponiveis a este nivel. Da mesma forma, o desenvolvimento de mais
investigacdes neste dominio tem o beneficio de proporcionar as
organizacdes e aos seus gestores, elementos sobre as formas mais eficazes de
gerir a diversidade e as suas implicagdes em aspectos como a satisfacio e o
desempenho do grupo, no sentido de fomentar os atributos que se mostram
positivos e estimuladores a este nivel e de gerir eficazmente os que se
afiguram como potencialmente prejudiciais. E, por conseguinte, com o
intuito de contribuir para o aprofundar da compreensdo do papel da
diversidade sobre o funcionamento dos grupos de trabalho que nos
propomos a desenvolver o presente estudo. Neste contexto, iniciaremos a
nossa dissertacdo por um enquadramento tedrico e cientifico da tematica.
Num primeiro momento, a nossa ateng¢do € direccionada para as alteragdes
que estdo a ocorrer no mundo organizacional, especialmente para a crescente
importancia das equipas como forma de estruturacdo de trabalho e dos
desafios que o trabalho em grupo encerra. Num segundo momento, entramos
no tema central da nossa dissertacio e procuramos reflectir sobre os
fundamentos da emergéncia do estudo e da importincia atribuida a
diversidade e sobre as vdrias defini¢des que tém sido avancadas para a sua
conceptualizacdo. Por outro lado, reflectiremos ainda sobre as diferentes
tipologias desenvolvidas pelos vdrios autores, concentrando, no entanto, a
nossa aten¢do na taxonomia de Jackson, May e Whitney (1995), pelo seu
cardcter parcimonioso e, simultaneamente, integrador e por constituir a
taxonomia em que nos ancoramos no estudo empirico. Em seguida, é ainda
contemplado o modelo desenvolvido pelas autoras para explicar os efeitos da
diversidade.

O dltimo ponto é dedicado a andlise de diversos estudos
empiricos, focando a nossa reflexdo especialmente nos atributos que vao ser
alvo de observacdo na investigacdo a ser desenvolvida. Numa segunda parte
explanamos aspectos mais relacionados com a investigacdo a desenvolver.
Num primeiro momento, procedemos a apresentagdo do estudo empirico,
cujo designio se centrou no estudo dos efeitos da diversidade sobre a eficicia
grupal, medida pela satisfacio e pelo desempenho. Comegamos, num
primeiro ponto, por explicitar os objectivos e as hipdteses de investigacdo
concernentes ao estudo desenvolvido. No passo seguinte, caracterizamos a

amostra utilizada, assim como os procedimentos adoptados no contacto com
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as organizacdes e na recolha de informacdo. No ponto trés, apresentamos
detalhadamente as féormulas e os instrumentos usados, relatando os estudos
relativos as suas qualidades psicométricas. Seguidamente, apds algumas
consideracdes relacionadas com o nivel de andlise em que se situa o estudo,
sdo apresentados os resultados. Terminamos a nossa dissertacdo com uma
discussdo sobre os resultados encontrados e com um conjunto de
consideracdes finais, onde sintetizamos o trabalho concretizado,
evidenciamos as principais conclusdes e langamos algumas pistas para o

futuro.

I - Enquadramento conceptual

1. A proeminéncia dos grupos de trabalho e a ascensao do estudo da

diversidade

A procura e adopcdo de novas estratégias de negdcio que permitam as
organizacdes competir no mercado global tornaram obsoletas as estruturas
hierdrquicas cldssicas e culminaram na definicdo de novas formas
organizacionais pautadas por uma maior flexibilidade e responsividade as
exigéncias do cliente. E neste contexto que os grupos e o trabalho em
equipa' comegam a apoderar-se do discurso dos gestores e se assumem como
um ingrediente competitivo, particularmente porque se abraga a convic¢ao
de que a sua constituicdo motiva diversos beneficios, ndo s6 para as
organizacdes, mas também para os seus colaboradores (Kang, Yang, &
Rowley, 2006). Todavia, esta reestruturacdo do mundo organizacional ndo é
completamente inusitada, pelo menos para autores como Miles e Snow
(1986), que ha mais de duas décadas atrds preceituavam uma organizagao
cujo dinamismo seria exercido em torno de ligacdes entre equipas/ grupos de
trabalho multidisciplinares capazes de responderem eficazmente as mutagdes

tecnolégicas e de mercado que se conjecturavam. De facto, ndo obstante

'O debate em torno da utilizacdo do termo grupo e do conceito de equipa tem suscitado intenso debate na
comunidade cientifica. Como refere Lourenco (2002), alguns autores sustentam que os vocabulos
referidos remetem para a mesma realidade, tratando-se apenas de meras alteracdes terminoldgicas (eg.,
MacGrath & O’ Connor; West, 1996), enquanto outros sugerem que os mesmos dizem respeito a
entidades distintas (eg., Katzenbach & Smith, 1991; Lemoine, 1995). Na linha de Lourenco (2002) e de

Dimas (2007), na presente dissertagdo os termos grupo e equipa serdo utilizados indistintamente.
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todos os desafios que a realizagdo de trabalho através de grupos envolve, a
abordagem grupal mostra-se superior em varios contextos, nomeadamente
quando as tarefas e os problemas sdo de natureza complexa. Com efeito, o
trabalho em grupo, além de se evidenciar como potencialmente mais
criativo, traduz-se numa maior capacidade de gerir informacdo nova e de
enfrentar novos desafios (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2006;
Jehn & Bezrukova, 2004; Lau & Murnighan, 1998). Além disso, a
transferéncia de maiores responsabilidades para os grupos de trabalho
permite uma gestdo mais eficaz das diferentes competéncias e
conhecimentos, o que potencia o desempenho do grupo, e,
consequentemente, a eficdcia organizacional (Kienhuis, 2005; Saji, 2004;
Tjosvold, 1991). Da mesma forma, o trabalho em grupo estd associado a
niveis mais elevados de satisfacdo entre os trabalhadores, por permitir um
maior envolvimento nos processos decisérios e nos proprios resultados
organizacionais (Campion, Medsker, & Higgs, 1993; Cordery, 2003).

Pese embora a multiplicidade de defini¢cdes e perspectivas presentes
na literatura consagrada ao estudo dos grupos de trabalho, em virtude dos
diferentes posicionamentos teéricos dos investigadores, parece existir algum
consenso em torno do assunto, o que nos permite identificar a base em que
pode assentar o conceito de grupo. Assim, ponderando os diferentes
contributos dos vdrios autores e, na linha de Lourengo (2002), na presente
dissertacdo definiremos grupo como um sistema social, constituido por um
conjunto de individuos que interagem regularmente, de uma forma
interdependente, que se reconhecem e sdo reconhecidos como equipa, e cujo
intuito reside no alcance de um alvo comum mobilizador. Definir grupo
como sistema pressupde a existéncia de um todo que emerge em resultado
das interaccdes que se estabelecem entre os seus elementos. E pensar o
grupo como uma realidade, uma entidade viva que transcende e nao pode ser
explicada pela experiéncia individual (Dimas, 2007).

A maior dependéncia das organizagdes face aos grupos de trabalho,
fez emergir uma maior preocupagdo com as questdes relacionadas com a
diversidade, particularmente porque é neles que as suas dindmicas sao
especialmente visiveis, onde a interaccdo face-a-face é permanente e os
membros dependem uns dos outros para desempenhar as suas tarefas de uma

forma eficaz (Mohamed & Angell, 2004; Pelled, 1996). Adicionalmente,
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fenémenos como a crescente globalizacdo das empresas, o aumento do
nimero de mulheres e de minorias étnicas entre a for¢a de trabalho e um
novo meio organizacional pautado por uma populacdo cada vez mais
envelhecida estdo a transformar o tecido organizacional e contribuem,
conjuntamente, para o crescente interesse pelo estudo da diversidade. Como
reconhecem Christian, Porter e Moffitt (2006) “one of the most challenging
issues facing organizations today is that of dealing with workgroup
diversity” (p. 459). Por outro lado, sdo as prdprias organizacdes que se
mostram interessadas em estimular a constituicdo de uma forca de trabalho
mais diversificada, na medida em que pretendem tornar-se mais sensiveis
aos diversos mercados e responder mais eficazmente aos seus multiplos e
diversificados clientes (Levi, 2001).

Definir diversidade parece simples, sobretudo se ponderarmos a
multiplicidade de estudos desenvolvidos sobre o tema. Contudo, e apesar de
constituir um tépico sobre o qual muito se tem escrito, € um conceito pouco
estabilizado do ponto de vista conceptual, sendo perspectivado de diferentes
formas, em fungdo dos autores que sobre ele se detiveram. Como afirmam
Guzzo e Dickson (1996), apds uma revisdo extensiva da literatura, “in spite
of it’s recent popularity, there is little consensus on what constitutes
“diversity” and how it affects group performance” (p. 331).

Na acepcdo de Jackson et al. (1995) a diversidade € um constructo
composicional cuja existéncia seria inexequivel a um nivel de anélise
individual, na medida em que “ indicate the presence of differences among
members of a social unit” (p. 217). Na mesma linha, Guzzo e Dickson
(1996), consideram que a diversidade engloba as dissemelhancas existentes
entre os membros de um grupo, abarcando na sua definicdo diferencas
relativas ao género, a idade e ao background étnico, cultural e funcional. J&
para Van Knippenberg e Schippers (2007), a diversidade ¢é uma
“characteristic of social grouping that reflects the degree to whitch objective
or subjective differences exist between group members” (p. 516). Estes
autores sublinham ainda que nem sempre os membros do grupo estdo
conscientes das diferencas objectivas existentes, ndo obstante estas serem
facilmente observaveis. McGrath et al. (1995) concebem a diversidade como
um constructo que personifica as diferencas entre os membros de uma dada

colectividade, na qual se podem inserir os grupos de trabalho. Williams e

O Papel da Diversidade na Predicdo da Eficacia Grupal
Sara Raquel Patricio da Silva (e-mail:ss_patricio@hotmail.com)
2008



O’Reilly (1998), por seu turno, perspectivam a diversidade como um
qualquer “attribute that people use to tell themselves that another person is
different” (p. 81). Na base da sua concep¢do encontramos a teoria da
categorizagdo social da autoria de Turner, Hogg, Oakes, Reicher e Wetherell
(1987)2. Hobman, Bordia e Gallois (2003), num mesmo sentido, concebem a
diversidade como um constructo que procura reflectir a heterogeneidade
global presente num grupo ou unidade de trabalho, fazendo referéncia
designadamente a diferencas em atributos como a idade, a motivacao laboral
e 0 background profissional.

Muitas outras concepcdes poderiam ainda ser avangadas, mas como
facilmente se constata, ndo obstante a pluralidade de definicdes e tipologias
presentes na literatura sobre a diversidade grupal, existe uma ideia que é
comum a todas elas: falar de diversidade €, sobretudo, debrugarmo-nos sobre

as diferencas existentes entre os membros de um grupo.

2. Tipologias de diversidade

A diversidade grupal é um fenémeno complexo e a sua gestdo
constitui uma preocupagdo organizacional critica a medida que a forca de
trabalho se torna mais heterogénea e a &nfase é colocada no trabalho em
equipa. O despoletar da atengdo para este fendmeno fez eclodir um conjunto
de reflexdes e investigagdes empiricas que viriam a realgar a sua natureza
multidimensional (Shapcott, Carron, Burke, Bradshaw, & Estabrooks, 2007).
E neste sentido que, considerando os diferentes atributos em funcdo dos
quais os membros do grupo se podem diferenciar, os varios autores t€ém
procurado desenvolver tipologias passiveis de analisar, descrever e
compreender a diversidade. Deste esfor¢o tedrico-conceptual emergiram
diferentes taxonomias que se distinguem pelas dimensdes que integram, as
quais se relacionam com as perspectivas tedricas e com as verificacoes
empiricas dos seus autores. As propostas de classificacdo da diversidade que

t&ém sido desenvolvidas convergem na distingdo entre uma diversidade

2 A abordagem da categorizacdo social, retomada numa seccio posterior da presente dissertacdo,
repercute as ideias de Allport (1954), sobre a tendéncia natural que os individuos possuem para usar
categorias sociais no sentido de simplificarem as suas experiéncias numa realidade naturalmente
complexa (Turner, 1982). Deste modo, e em consondncia com a teoria da categorizacdo social, os
individuos tendem a utilizar qualquer atributo, normalmente os atributos mais salientes num dado

contexto, para construirem a realidade social.
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fundada em atributos observaveis, nos quais se incluem caracteristicas como
o género, a idade e a etnia, e uma diversidade baseada em atributos
subjacentes, de mais dificil avaliacdo, que abrange por exemplo as
habilitacdes académicas, a personalidade e os valores (Kienhuis, 2005;
Milliken & Martin, 1996; Passos, 2005; Van Knippenberg & Schippers,
2007). Como postulam Millken e Martin (1996) e também Shaw e
Barrett-Power (1998), esta distingdo é importante, na medida em que os
atributos observdveis ao tornarem os individuos mais conscientes da sua
“identidade social” aumentam a probabilidade de interaccdes baseadas em
esteredtipos e preconceitos, o que por sua vez, pode ter importantes
repercussdes para 0s processos grupais.

McGrath et al. (1995) propdem, a este propdsito, uma tipologia
multidimensional da diversidade, onde sugerem a existéncia de 5 clusters de
atributos que sdo especialmente relevantes quando consideramos os grupos
de trabalho. O primeiro tipo de diversidade considerada pelos autores diz
respeito aos atributos demograficos mais salientes no contexto em que a
organizacio estd inserida e dos quais constituem exemplos o género, a idade,
a etnia, a orientacdo sexual e o nivel educacional. Estes atributos
diferenciam-se ainda pela facilidade com que podem ser observados quer por
um outro membro do grupo quer por uma terceira parte e ainda pela sua
imutabilidade. O segundo tipo de diversidade contempla os atributos
directamente relacionados com a tarefa a concretizar e engloba varidveis
como o conhecimento, as competéncias e o conhecimento especializado. O
terceiro tipo de diversidade considerada pelos autores engloba os valores,
crengas e atitudes e o quarto tipo diz respeito a personalidade e estilos
cognitivos e comportamentais dos membros do grupo de trabalho.
Contrariamente ao primeiro tipo de diversidade referido, os trés ultimos
enumerados implicam uma interac¢do continuada entre os membros, na
medida em que se assumem como dimensdes cujas apreciagdes sdo mais
dificeis de avaliar. O udltimo tipo de diversidade especificada por McGrath et
al. abrange o estatuto dos membros do grupo no contexto em que estdo
inseridos. Varidveis como o departamento organizacional de pertenca e a
antiguidade na equipa integram esta ultima categoria que, tal como a

primeira enunciada, é de facil observagao.
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Jenh, Northcraft e Neale (1999), por seu lado, apontam para a
existéncia de trés tipos de diversidade: a diversidade de informacdo, a
diversidade de categoria social e a diversidade de valores. A diversidade de
informacdo diz respeito as diferencas de conhecimentos e de perspectivas
que os membros trazem para a sua equipa de trabalho. De acordo com os
autores, tais diferencas t€ém normalmente origem na drea da formacdo de
base, na experiéncia anterior e nos conhecimentos técnicos especificos dos
membros do grupo. Se a diversidade de informagdo se afigura como um
recurso organizacional manifestamente importante, a diversidade de
categoria social, por seu turno, constitui a dimensdo mais estudada pelos
investigadores. Com efeito, este segundo tipo de diversidade refere-se as
diferencas explicitas entre os membros de uma equipa no que concerne a sua
pertenca a determinada categoria social, como € o caso do género, etnia ou
idade. Por este motivo, esta pertenga directamente observavel fornece aos
membros do grupo uma base particularmente saliente para o processo de
categoriza¢do social. Por ultimo, a diversidade de valores ocorre quando os
membros de um grupo de trabalho diferem no que consideram ser a tarefa,
objectivos ou missdo da sua equipa.

Na concepcao de Levi (2001), por seu turno, a diversidade é um
constructo susceptivel de ser analisado em trés grandes dimensdes:
demogrifica, psicolégica e organizacional. A semelhanca dos autores
anteriores, este investigador considera que a diversidade demografica estd
directamente relacionada com as categorias sociais que as pessoas usam para
classificar os outros, englobando varidveis como o género, a nacionalidade, a
idade e a religido. Estes factores s@o destacados por serem facilmente
observdveis e por influenciarem, pelo menos numa fase inicial, os
comportamentos de atracg¢do-afastamento. J4 a diversidade em relacdo aos
atributos psicoldgicos remete-nos para as diferengas cognitivas e
comportamentais existentes entre os membros da equipa. A este respeito,
Levi (op. cit.) aponta trés tipos de “diversidade psicoldgica”, na exacta
medida em que as pessoas diferem em termos de personalidade e estilos
comportamentais, de crencas, valores e atitudes e em conhecimentos,
competéncias e aptidoes. Finalmente, a diversidade organizacional é, na
opinido do autor, principalmente o resultado das diferencas existentes ao

nivel da relacdo das pessoas com a organizacdo. Factores como o estatuto, a
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ocupacdo e a afiliacdo departamental constituem alguns exemplos deste tipo
de diversidade.

Jackson et al. (1995) propdem uma taxonomia bidimensional para
caracterizar as diferentes fontes de diversidade. Por constituir a tipologia em
que nos ancoramos no estudo empirico realizado detemo-nos, em seguida, na
sua explicitacdo mais pormenorizada.

Na perspectiva destes autores, os atributos individuais susceptiveis
de originarem diversidade numa equipa de trabalho podem ser classificados
em funcdo da facilidade com que sdo identificados, sendo por isso divididos
em atributos facilmente observaveis ou atributos subjacentes, e da relevancia
para o funcionamento das equipas, onde se incluem atributos mais
relacionados com a tarefa e atributos mais orientados para as relacdes’

Os atributos facilmente observaveis sao frequentemente imutaveis e,
como facilmente se depreende, podem ser imediata e consensualmente
determinados e reconhecidos a partir do momento em que o individuo ¢é
exposto aos restantes elementos da equipa. Dada a sua especificidade, os
atributos observdveis sdo apontados como elementos determinantes no
desenvolvimento das cognicdes sociais sobre uma pessoa (Shaw &
Barrett-Power, 1998). Em compara¢do com o tipo de atributo anterior, os
atributos latentes, sdo menos 6bvios e ndo podem ser identificados tdo
prontamente. Consequentemente, constituem um tipo de atributos passivel
de maior interpretacdo e construcdo por parte dos individuos (Jackson, et al.,
1995; Passos, 2005; Shaw & Barrett-Power, 1998). Os atributos relacionados
com a tarefa, por seu turno e como a propria designacdo deixa antever,
remetem para as caracteristicas mais directamente relevantes para o
desempenho e concretizacdo dos objectivos grupais. Os atributos orientados
para a relacdo s@o os responsdveis pela modelacio do contexto das
interac¢des sociais entre os elementos da equipa (Joshi & Jackson, 2003;

Passos, 2005).

3 A este propdsito, os autores referem que preferem a formulagdo “atributos relacionados com a tarefa” vs.
“atributos relacionados com a relagdo” em vez da distingdo mais familiar entre “atributos instrumentais”
vs. “atributos emocionais”, na medida em que esta tltima acepcdo conduz ao pressuposto “that social
relationships have no instrumental value” (Jackson et al., 1995, p. 210). Os autores advogam, com efeito,
que as relagdes sociais sdo instrumentais quer para a concretizagdo da tarefa presente quer para a

qualidade das actividades futuras.
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Quabro 1.

Tipologia da diversidade de Jackson et al. (1995)

Tipos de diversidade Exemplos

Antiguidade na organizacgdo
Antiguidade na equipa
Relacionados com a Habilitagdes académicas
tarefa Departamento de inser¢ao
Pertenga a associacoes
profissionais
Diversidade baseada em
atributos observaveis Género
Idade
Orientados para a Nacionalidade
relagdo Raca
Religido
Orientagdo politica

Aparéncia fisica

Capacidades fisicas

Conhecimento
Relacionados com a Competéncia
tarefa Experiéncia na tarefa
Diversidade baseada em
atributos nao directamente Estatuto sécio-econdémico
observdveis Atitudes
Orientados para a Valores
relagdo Personalidade

Conceptualizadas que estdo as diferentes dimensdes que integram a
taxonomia de Jackson et al. (1995), é agora possivel enquadrar as diferentes
varidveis que na opinido dos autores devem ser consideradas quando
pretendemos estudar e analisar a diversidade em equipas de trabalho (cf.
Quadro 1). Desta forma, os atributos facilmente observaveis relacionados
com a tarefa incluem a andlise de aspectos como a antiguidade
organizacional e na equipa, as habilitagdes académicas, o departamento de
insercdo e a pertenca a associagdes profissionais. Quando se pretende
estudar a diversidade baseada em atributos observaveis orientados para a
relacdo devem ser consideradas caracteristicas como o género, a idade, a
nacionalidade, a raca, a religido, a orientacdo politica e a aparéncia fisica. A
diversidade subjacente orientada para a tarefa, por seu turno, implica a
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observacdo e apreciacdo de varidveis como as capacidades fisicas, o
conhecimento, a competéncia e a experiéncia na tarefa. Por fim, quando
orientada para a relacdo, a diversidade subjacente requer o estudo de
elementos como o estatuto socio-econOmico, as atitudes, os valores e a
personalidade dos membros do grupo (Jackson et al., 1995; Kienhuis, 2005;
Passos, 2005). Embora existam, como constatamos na literatura da
especialidade, diversas propostas de classificacdo da diversidade,
consideramos que a taxonomia de Jackson et al. (1995) encerra um conjunto
de vantagens, designadamente, o facto de ser parcimoniosa e,
simultaneamente, integradora.

Jackson et al. (1995) ndo se limitaram, porém, a conceptualizar as
diferentes dimensdes subjacentes a diversidade, mas a este propdsito
propdem ainda um modelo causal que procura avaliar as suas dindmicas. O
modelo de Jackson et al. (op. cit) — designado por “Modelo causal da
dindmica da diversidade” — é de natureza sistémica e propde uma estrutura
teérica multinivel no estudo dos efeitos da diversidade. Um dos seus
aspectos mais salientes, e que o distingue dos demais modelos, reside na
atencdo concedida ao nivel macro, isto €, ao contexto societal e
organizacional, no estudo dos efeitos da composicdo das equipas. Como
sublinham os autores, no decorrer do processo de socializacdo os individuos
vao adquirindo comportamentos caracteristicos dos grupos demograficos a
que pertencem. Da mesma forma, quando integram o contexto
organizacional sofrem influéncias das equipas de trabalho de que fazem
parte, o que conduz a adopcdo de determinados comportamentos
caracteristicos desses grupos. Na nossa perspectiva, este modelo tem o
mérito de demonstrar que a diversidade que ocorre ao nivel dos processos e
resultados do trabalho em equipa ndo acontece num vazio, mas &
consequéncia de um contexto mais amplo que exerce influéncia sobre os
individuos.

A diversidade € perspectivada por Jackson et al. (op. cit) como um
constructo que emerge no inicio de uma cadeia causal, sendo a énfase
exclusivamente atribuida a andlise das consequéncias da diversidade e ndo as
suas determinantes ou ao seu papel como uma varidvel contextual ou
moderadora. O modelo referido considera, entdo, a existéncia de quatro

categorias gerais: aspectos da diversidade, processos mediadores,
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manifestacdes comportamentais a curto-prazo e consequéncias a longo
prazo. Dentro de cada categoria geral, os constructos estdo organizados de
forma vertical para reflectir os trés niveis de andlise identificados pelos
autores: o individual, o interpessoal e o grupal. Apesar de, como ja foi
referido, a diversidade ser pensada como um constructo referente a
composicdo social das equipas que ndo pode ser utilizado para nos
referirmos a um individuo isoladamente, o nivel de andlise individual &,
neste modelo, contemplado como um aspecto da diversidade ja que, e
citando as palavras das autoras, “the individual attributes reflect the content
of diversity; by contrast, the configuration of attributes within a social unit

reflects the structure of diversity” (p. 217).

Contexto Social

v v v

Contexto Organizacional

Nivel Individual

A4 ¢ | ¢

Nivel Interpessoal

v v ¥ | v

Nivel Equipa

! o5

Diversidade: = Mediadores: Curto-prazo: Longo-prazo :
Contetido Cognigdes Comportamentos Consequéncia
Estrutura Estatuto e poder @ Tarefa @ Tarefa
Afectos @ Relacdes e Relagoes
Ficura 1

Modelo causal da dinadmica da diversidade (adaptado de Jackson et al.,

1995, p. 209)
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O modelo, que procura explicar a influéncia da diversidade no
desempenho, evidencia-se  pelo seu  cardcter abrangente e,
consequentemente, pela possibilidade da sua aplicagdo a uma multiplicidade
de constructos. Porém, a sua abrangéncia induz, simultaneamente, alguns
problemas, como sublinham as préprias autoras quando referem que “the
price paid is that specific constructs relevant to particular topics may not
apear explicitly” (p. 215). Em consonancia, Passos (2005) constata que a
aplicacdo do modelo a tépicos especificos implica algum esforco por parte
dos investigadores na operacionalizacdo dos constructos identificados no

modelo, constituindo assim uma desvantagem do mesmo.

3. As relacoes entre a diversidade e a eficacia: promessa ou

realidade?

No ano de 1982, Alvin Zander, na sua obra Making Group Effective,
argumentava que “Homogeneity...encourages a group sense. Birds of a
feather flock together, and create more distinct entity when they do. People
too form a better unit if they are alike.” (p. 4). Mais de duas décadas
volvidas, a realidade organizacional complexificou-se e novos desafios sdo
agora enfrentados pelos gestores. Um desses desafios advém, como fomos
referindo ao longo da nossa exposicdo, da interseccdo de duas tendéncias
organizacionais recentes: uma preferéncia crescente pela utilizacdo dos
grupos de trabalho e a crescente diversidade da for¢a de trabalho (Jehn &
Bezrukova, 2004). Actualmente, as organiza¢des operam cada vez mais em
contextos multinacionais e multiculturais, assumindo-se o estudo da
diversidade como uma necessidade crescente. A medida que a diversidade se
torna mais vincada, uma questdo-chave adquire contornos quase
obrigatdrios: serd a diversidade uma mais-valia, uma vantagem competitiva
para as organizagdes ou, pelo contrdrio, é¢ fonte de desequilibrios, de
discordia e de conflito? Estimulados pela procura desta e de outras respostas,
os investigadores t€m, nos ultimos tempos, centrado a sua andlise no estudo

. . . . , . . - ., . 4
da forma como a diversidade influencia as varias dimensdes da eficacia” dos

4 Nao obstante a diversidade e pluralidade de modelos centrados sobre o dominio da eficécia, fruto das

diferentes concepgdes e perspectivas sobre a mesma, no presente estudo adoptaremos o modelo de
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grupos de trabalho. Uma das visdes ideoldgicas centrais sobre a diversidade
ficou conhecida por “value in diversity hypothesis” (Cox, Lobel, & McLeod,
1991). Os seus proponentes atribuem-lhe o mérito de congregar num mesmo
grupo de trabalho pessoas com diferentes perspectivas, ideias e
backgrounds, o que, na sua opinido, se constitui como uma fonte de
inovagdo e criatividade (Lau & Murnighan, 1998; Milliken & Martins, 1996;
Williams & O’Reilly, 1998). Assim, comparativamente aos grupos
homogéneos, os grupos mais heterogéneos sdao concebidos como mais
eficazes porque sdo capazes de sintetizar e partilhar sinergicamente as ideias
dos seus membros em direccdo a novas e melhores solucdes (Jackson &
Joshi, 2004; O’Reilly et al., 1997). No entanto, numa revisdo de quase
cinquenta anos de trabalho empirico sobre a diversidade, Mannix e Neale
(2005) concluem que ao nivel empirico a realidade parece ser mais equivoca,
ficando ainda por esclarecer de que forma a diversidade dos membros de um
grupo contribui para o seu desempenho. De facto, a maioria dos autores
consultados (e.g., Horwitz, 2005; Knouse & Dansby, 1999; Leonard, Levine,
& Joshi, 2004; Pelled, 1996; Pelled et al., 1999; Shapcott et al, 2007) é
unanime em concordar que, apesar do elevado nimero de estudos que tém
abordado esta questdo, os resultados sdo ainda pouco conclusivos e
contraditérios. Na realidade, se em alguns estudos, os grupos diversificados
evidenciam um desempenho superior aos grupos homogéneos, noutros sao
os grupos homogéneos mais eficazes porque lhes é atribuido o mérito de
evitar o processo de perda associado aos padrdes pobres de comunicagdo,
aos conflitos excessivos (e.g., Jehn et al., 1999; Pelled et al., 1999) e a
insatisfacdo que frequentemente assolam os grupos mais diversificados. De
facto, a visdo mais pessimista sobre os efeitos da diversidade considera que a

heterogeneidade alimenta divisdes sociais que, por sua vez, dificultam a

Beaudin e Savoie (1995) e Savoie e Beaudin (1995). De acordo com a sua proposta, a eficicia € um
constructo unitdrio constituido por quatro dimensdes, que os autores designam por dimensdo social
(qualidade da experiéncia grupal), dimensdao econdmica (rendimento grupal), dimensdo politica
(legitimidade ou reputagcdo do grupo) e dimensao sistémica (perenidade ou viabilidade do grupo). Desta
forma, e em consondncia com a definicao avancada pelos autores, conceptualizaremos a eficdcia como
um constructo multidimensional que consiste num “juizo valorativo ou qualificativo por parte de um
avaliador, com base nos seus proprios critérios, isto € nas suas préprias representagdes, sobre os
resultados de um grupo ou equipa” (Lourenco, 2002, p.101]. No estudo empirico consideramos, na linha
do modelo sdcio-técnico, apenas duas das dimensdes assinaladas por Beaudin e Savoie (1995),
designadamente a social, utilizando como critério de eficdcia a satisfacdo no grupo de trabalho, e a

econdmica, referindo-nos mais propriamente ao desempenho grupal.
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integracdo social e o estabelecimento da coesdo grupal (Mannix & Neale,
2005).

Na literatura da especialidade, encontramos vdrias propostas tedricas
que tém sido utilizadas para explicar quer os efeitos positivos quer os
negativos da diversidade nos processos e desempenho das equipas.

A teoria da identidade/ categorizacdo social constitui uma das
perspectivas que tem sido utilizada para justificar os efeitos (negativos) da
diversidade na performance e satisfacdo grupal. Concebida por Bruner
(1957), mas desenvolvida por Tajfel et al. (1987), o ponto de partida da
perspectiva da categorizacao social reside na nocdo de que as semelhancas e
diferencas entre os membros do grupo de trabalho formam a base para a
categorizagdo do self e dos outros em endogrupo e exogroupo (Christian et
al., 2006; Passos, 2005; Van Knippenberg & Schippers, 2007). De acordo
com esta concepcdo, os individuos possuem uma tendéncia natural para
utilizar categorias sociais, com o designio de simplificarem a realidade
complexa onde se encontram inseridos. Da mesma forma, assume que os
individuos procuram manter uma elevada auto-estima, através de um
processo de comparacao social com os outros (Peccei & Lee, 2005; Turner,
1982). Fazem isto através do processo de auto-categorizagdo, no qual os
individuos se classificam a si préprios e aos outros em categorias sociais,
usando caracterfsticas salientes como a idade e a religido. Este processo
permite ao individuo assumir uma identidade positiva, conduzindo a que o
mesmo maximize as distincdes entre o endogrupo € O exogrupo e
percepcione os membros deste dltimo como menos atractivos (Hobman et
al., 2004; Mohammed & Angell, 2004; O’Reilly et al., 1997; Passos, 2005).

Devido a sua esséncia, a teoria da categorizacdo social antevé o
desenvolvimento de enviesamentos e esteredtipos que podem ter efeitos
negativos quando a diversidade impera. Em grupos de trabalho muito
diversos isto pode significar a emergéncia de multiplos subgrupos e a
passagem de uma logica de relagdes intragrupais para intergrupais (Kulik,
2004; Van Knippenberg & Schippers, 2007). Consequentemente, e de
acordo com esta concepgdo, os grupos serdo tanto mais eficazes quando mais
homogéneos se afigurarem. Da mesma forma, a homogeneidade grupal

traduzir-se-a, para os seus membros, em maiores niveis de satisfacido e de
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atraccao pelo grupo, na medida em que partilham caracteristicas semelhantes
aos outros membros do grupo (Van knippenberg & Schippers, 2007).

Num mesmo sentido aponta o paradigma da semelhanca-atrac¢io
desenvolvido por Berscheid e Walster (1978) e Byrne, (1971). De acordo
com 0s seus proponentes, as percepgdes dos individuos relativamente aos
outros membros do grupo, na medida em que sdo frequentemente inferidas
com base na similaridade em atributos mais salientes, como exemplo, a
idade, o género e a etnia, conduzem a comportamentos de atraccdo ou
afastamento entre 0os mesmos. Na sua acepc¢do, os grupos homogéneos, fruto
da semelhanca que os seus membros partilham nas mais diversas
caracteristicas, manifestam maiores niveis de atraccio mitua e,
consequentemente, tendem a ser mais produtivos. Em contrapartida, os
grupos mais heterogéneos sio hipotetizados como menos eficazes e coesos
dadas as tensdes e conflitos relacionais inerentes as diferencgas existentes
entre os membros. Tal como na perspectiva da categorizacao social, a teoria
da semelhancga-atrac¢do cré que a diversidade é nefasta para o desempenho
das equipas, na medida em que estimula o desenvolvimento de atitudes
negativas e a diminuicdo da frequéncia das interac¢Oes e da partilha de
informacdo entre os membros, podendo culminar na ocorréncia de conflitos
intragrupais (Bowers, Pharmer, & Salas, 2007; Horwitz, 2005; Mohammed
& Angell, 2004; Passos, 2005).

Numa posicdo oposta encontramos a  perspectiva da
informacdo/tomada de decisdo. Esta abordagem propde que a diversidade
existente nos grupos de trabalho tem efeitos positivos no desempenho, ao
potenciar a amplitude de conhecimentos, competéncias, opinides e
perspectivas. Ou seja, quando a diversidade impera aumentam oS recursos
disponiveis para que o grupo possa lidar de uma forma mais produtiva e
inovadora com os desafios e obstidculos emergentes (Mannix & Neale;
Passos, 2005; Van knippenberg & Schippers, 2006).

Contempladas algumas das perspectivas explicativas dos efeitos da
diversidade sobre a eficacia dos grupos de trabalho, ponderamos ser agora o
momento adequado para uma andlise aos diversos estudos empiricos,
embora consideremos que seja um desafio complexo, dada a pluralidade de
estudos desenvolvidos neste dominio. Retomando a classificagdo de Jackson

et al. (1995), procuraremos analisar os resultados empiricos privilegiando os
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atributos que serdo alvo de investigacdo no presente estudo. Deste modo, no
que concerne aos atributos observdveis, focaremos a nossa andlise nos
estudos que se centram na relag@o entre o género, a idade e a nacionalidade e
a eficécia grupal, e, relativamente aos atributos subjacentes, analisaremos as
investigacOes que procuraram examinar varidveis como a experiéncia
profissional na empresa actual e na funcio, as habilitacdes académicas e a
antiguidade na equipa, sem perder de vista, mais uma vez, 0 seu impacto
sobre o funcionamento dos grupos.

A diversidade baseada em atributos directamente observaveis
desempenha, como foi referido anteriormente, um papel determinante no
desenvolvimento das nossas cognicdes sociais mais precoces sobre 0s outros
e ¢é apontada pelos autores (eg., Mannix e Neale, 2005; Shaw e
Barrett-Power, 1998) como uma fonte de esteredtipos € enviesamentos.

Contudo, se a teoria sugere que a diversidade mais saliente exerce
uma influéncia negativa no desempenho dos grupos, a investigacdo
empirica, por seu turno, mostra-se menos assertiva, nem sempre
conseguindo comprovar a existéncia de uma relacdo negativa entre as
varidveis, ou até mesmo de uma relacao significativa.

No que concerne as investigacdes sobre a composi¢do do género, a
maioria dos estudos tém alcancado resultados contraditérios. Pelled (1996)
colocou a hipétese de que a diversidade de género acarreta efeitos negativos
nas equipas, na medida em que aumenta a probabilidade de ocorréncia de
conflitos relacionais e eleva os niveis de turnover, prejudicando o
desempenho grupal. Porém, tal hip6tese nao viria a ser corroborada pelo seu
estudo empirico (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999). Em consonancia com
estes resultados emergem as conclusdes de O“Reilly et al. (1997), os quais
virlam a constatar a auséncia de efeitos principais significativos entre
diversidade e conflito intragrupal. No entanto, autores como Fenwick e Neal
(2001) viriam a constatar que o desempenho dos grupos mais heterogéneos é
superior ao dos grupos constituidos apenas por elementos do sexo
masculino, incentivando a sua constituicdo. Da mesma forma, Fields e Blum
(1997) verificaram que diversidade de género estd associada a niveis mais
elevados de satisfacdo entre os membros do grupo. Num sentido oposto,
Tsui, Egan e O"Reilly (1992) mostram que a heterogeneidade a este nivel

implica o desenvolvimento de lacos mais ténues relativamente a organizagao
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e niveis superiores de absentismo e intencdes de sair. Descobririam também
que pertencer ao género minoritdrio nos grupos de trabalho aparenta ter
efeitos mais negativos nos homens do que nas mulheres.

No que concerne a diversidade de idade, os resultados primam
também pela ambiguidade. Cummings, Zhou e Oldham (1993) constataram
que os membros de um grupo diversificado em termos etdrios tendem a
apresentar niveis superiores de absentismo e a ser avaliados de uma forma
mais negativa do que os membros de grupos mais homogéneos ao nivel
desta varidvel. Tsui e O Reilly (1989) observaram que as diferencas de idade
nas diades superior-subordinado estavam associadas a uma maior
ambiguidade de papel e a uma apreciacao de cariz mais negativa da eficicia
do subordinado por parte do superior. Em consonancia, Chian-Chen (2004) e
Zenger e Lawrence (1989) viriam a constatar, respectivamente, que a
diversidade etdria prejudica a frequéncia de comunicacio sobre as questdes
técnicas e diminui a eficdcia grupal. O'Reilly, Caldwell e Barnett (1989)
observam, de uma forma semelhante, que a heterogeneidade de idades esta
associada a niveis inferiores de integracdo social no grupo de trabalho o que,
por seu turno, mostra intensificar as intengdes de furnover. No entanto,
Pelled et al. (1999), ndo obstante a verificacdo de que a diversidade de idade
reduzia o conflito relacional nas equipas, ndo encontraram nenhuma relacdo
directa verdadeiramente significativa entre diversidade etdria e desempenho.

Um dltimo atributo da diversidade observdvel que pretendemos
analisar respeita aos efeitos das diferencas de nacionalidade no
funcionamento do grupo. Verkuyten, De Jong e Masson (1993)
desenvolveram um estudo com trabalhadores a laborar na Holanda, tendo
descoberto que os individuos cuja origem era diferente da holandesa tendiam
a estar menos satisfeitos com as suas fungdes quando comparados com os
seus homologos holandeses. Milliken e Martins (1996), na sua revisao dos
estudos empiricos citam, a este propdsito, um outro estudo da autoria de
Bochner e Hesketh (1994), realizado na Austrdlia, cujos resultados
evidenciaram que os membros grupais oriundos de paises diferentes
percepcionavam niveis superiores de discriminag¢do no seu local de trabalho
relativamente aos outros membros australianos do seu grupo. Ainda nesta
linha, Watson, Kumar e Michaelsen (1993) viriam a evidenciar, num estudo

longitudinal desenvolvido em laboratério, que as diferengas ao nivel da
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nacionalidade reservam diferentes efeitos sobre os processos e desempenho
do grupo em funcido do tempo em que os seus membros trabalham em
conjunto. De facto, se num momento inicial os grupos homogéneos
experimentavam processos grupais mais eficazes do que os grupos
heterogéneos, por volta da nona semana de colaboragdo a discrepancia era
nitidamente ultrapassada, com os dois tipos de grupos a demonstrarem
performances muito semelhantes. Além disso, constatou-se que apesar de,
num primeiro momento, os grupos homogéneos alcancarem pontuacdes mais
elevadas em todas as medidas do desempenho, os grupos heterogéneos,
decorridas algumas semanas de colaboragdo, alcancariam resultados
superiores em dois aspectos do mesmo, designadamente na amplitude de
perspectivas e do nimero de alternativas geradas, sendo o desempenho
global semelhante para ambos os grupos. Desta forma, os autores
concluiriam que a presenca de nacionalidades diferentes nos grupos de
trabalho € especialmente constrangedora, sobre os processos € o desempenho
grupal, entre os membros do grupo que se constituiram recentemente como
tal, diminuindo com o desenvolvimento de um certo nivel de integragao.

Contrariamente a literatura que se debruga sobre os atributos da
diversidade observdveis que tem incidido sobre quadros e chefias
intermédias, a maioria da investigacdo sobre a diversidade subjacente tem
sido desenvolvida com equipas de gestdo de topo. Por conseguinte, esta
discrepancia ao nivel das amostras pode ocasionar dificuldades de integracdo
dos resultados, especialmente porque diversos autores t€m demonstrado que
o tipo de tarefa constitui uma varidvel moderadora da relagdo entre a
diversidade e a eficdcia da equipa (Passos, 2005).

Relativamente a diversidade de habilitacdes, enquanto atributo
subjacente, os resultados empiricos sugerem, na sua maioria, que esta traz
beneficios para o desempenho do grupo. Milliken e Martins (1996)
mostraram que a diversidade relativa ao background educacional, em
equipas de gestdo de topo, apresenta uma relagdo positiva com o
desempenho da organizacdo. Da mesma forma, Smith et al. (1994)
confirmam que a heterogeneidade a este nivel estd positivamente relacionada
com o desempenho da organizacdo, medido pela retorna de investimento e
pelo incremento nas vendas. Num sentido oposto, Jehn et al. (1997) viriam a

descobrir que as equipas mais diversas em termos de formacdo académica
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apresentam maiores dificuldades em definir o procedimento para a
realizacdo da tarefa e percepcionam niveis superiores de conflito no seio do
grupo. Tsui e O"Reilly (1989), por seu turno, concluiriam que a similitude
relativa ao nivel educacional estd positivamente associada com a estima do
superior pelo subordinado.

Um outro atributo que serd contemplado na nossa investigacdo
remete para as diferengas entre os membros relativamente a sua antiguidade
no grupo. De acordo com Williams e O’Reilly (1998) a heterogeneidade
relativamente a entrada dos membros na equipa estd associada a perda de
eficicia ao nivel dos processos de grupo, afectando aspectos como a
integracdo, a comunicacdo e o conflito. Além disso, Wiersema e Bird (1993)
viriam a descobrir na sua investigacdo com equipas de gestdo de topo que a
diversidade ao nivel deste atributo estava significativamente relacionada
com as taxas de turnover, enquanto a diversidade relacionada com a
antiguidade na organizagdo ndo aparentava qualquer relacdo com a mesma.
Em contraste com as descobertas anteriores, Ancona e Caldwell (1992)
verificaram que os grupos mais diversos evidenciam um desempenho global
superior comparativamente aos grupos homogéneos. Na sua acepg¢ao, estes
resultados ndo antecipados podem ser imputados ao reconhecimento de que
a concretizacdo de actividades, como a definicdo de objectivos de esséncia
mais complexa e a avaliacdo das prioridades inerentes ao trabalho a
desenvolver em grupo, pode ser aperfeicoada se estiverem presentes
multiplas experiéncias e perspectivas. Num mesmo sentido, Eisenhardt,
Kahwajy e Bourgeois (1997), num estudo observacional abrangendo 12
equipas de gestdo de topo, postularam que a heterogeneidade a este nivel
promove um conflito sauddvel capaz de incrementar a qualidade das
decisdes tomadas pelo grupo.

A este propdsito, um outro atributo € ainda alvo de destaque: a
experiéncia profissional na empresa actual e na funcdo. Na literatura, o
sentido desta relacdo tem evidenciado contornos positivos. Bantel e Jackson
(1989), num estudo com grupos de gestdo de topo do sector da banca,
demonstraram que quanto mais diverso era o grupo em termos desta
varidvel, maior era o nimero de inovacdes administrativas concretizadas
pelo banco. No mesmo sentido, Chia-Chen (2004) verificou a existé€ncia de

uma relagdo positiva entre este atributo da diversidade e a eficacia da equipa.
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Uma analise global aos varios estudos desenvolvidos conduz-nos a
conclusdo de que existe uma elevada inconsisténcia entre os resultados
encontrados. Neste sentido, urge a necessidade de se desenvolverem mais
estudos susceptiveis de esclarecerem os efeitos da diversidade sobre o
funcionamento dos grupos de trabalho. E nesta linha que se insere a presente

investigacao.

II - Objectivos

Com o presente estudo pretendemos avaliar o papel que a diversidade
exerce sobre a eficdcia grupal, procurando estudd-la ao nivel de duas das
suas dimensdes: a satisfacdo e o desempenho. Partindo da tipologia de
Jackson et al. (1995), perspectivamos a diversidade como um constructo
multidimensional que pode abranger atributos observdveis e atributos
latentes e que podem ser mais relacionados com a tarefa ou com a relagdo e
procuraremos avaliar a sua influéncia especifica em cada uma das dimensdes
da eficdcia consideradas (satisfacdo e desempenho). Deste modo, e em
funcdo dos resultados empiricos encontrados nos estudos conduzidos neste
dominio, sdo colocadas as seguintes hipdteses de investigacao:

Hipétese 1: A diversidade baseada em atributos observaveis
relacionados com a relacdo (género, idade e nacionalidade) diminui a
eficacia grupal.

Hipotese 2: A diversidade baseada em atributos observaveis
relacionados com a tarefa (antiguidade na equipa, habilitagdes académicas)
aumenta a eficdcia grupal.

Hipétese 3: A diversidade baseada em atributos subjacentes
relacionados com a tarefa (experi€ncia profissional na empresa actual e na
funcdo) aumenta a eficicia grupal

Perante a insuficiéncia de estudos e sustentacdo clara para a
formulacdo de hipdteses relativas ao papel da diversidade baseada em
atributos subjacentes relacionados com a relagdo, designadamente da
diversidade ao nivel do estatuto sécio-econémico, na eficdcia grupal,
considerdmos, adicionalmente as hipdteses anteriormente formuladas, uma
questdo de intuito mais exploratdrio, onde pretendemos averiguar:

Qual a relacdo entre o estatuto sdcio-econdémico e a eficicia
(satisfac@o e desempenho grupal)?
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III - Metodologia

1. Procedimento

A identificacdo das empresas a contactar foi concretizada,
essencialmente, através da andlise da edi¢do especial da Revista Exame “As
500 Maiores & Melhores” empresas a actuar em Portugal que data de 2005.
Tendo como referéncia as recomendacdes de Brewerton e Millward (2001),
0 primeiro contacto com as empresas foi estabelecido por intermédio do
envio de uma carta de apresentacdo (Anexo 1), onde sumariamente eram
explicados os objectivos cientificos do projecto e os contornos da
colaboracdo pretendida, bem como o retorno que as empresas poderiam
obter com a participagio no estudo’ Apés uma semana, todas as empresas
foram contactadas por correio electronico e telefone com o intuito de
reforcar o nosso pedido de colaboragdo e de alguma forma avaliar a
disponibilidade para a mesma. Quando as empresas contactadas se
mostraram interessadas em participar era-lhes entdo concedido o projecto de
investigacdo (Anexo 2) constituido por 5 pontos (1 — Equipa do projecto, 2 —
Introducdo e Objectivos, 3 — Amostra e participagdo das empresas, 4 —
Formas de recolha de informagdo e tempo previsto, 5 — Direitos e obrigacdes
da equipa de investigacdo) onde se delineavam os pormenores do estudo e da
participacdo solicitada. Complementarmente, e sobretudo nos casos em que
nos era expressamente requerido, foram ainda fornecidos, presencialmente,
em reunido de projecto, ou por intermédio de conversa telefonica, todos os
esclarecimentos necessdrios e solicitados pelas organizacdes contactadas, no
sentido de assegurar uma adequada compreensao do pedido de colaboragao.

Das 300 empresas contactadas através da carta de apresentagdo (por
correio), responderam 35 das quais 10 foram respostas negativas, o que em
termos percentuais significou uma taxa de participa¢do de cerca de 8%.

A aplicacdo e recolha dos dados nas organizagdes participantes foram
concretizadas no periodo que mediou entre Outubro de 2007 e Janeiro de
2008. A seleccdo das equipas a inquirir foi efectuada internamente, através

de elementos da direc¢do e/ ou do responsdvel dos Recursos Humanos de

5 As organizagdes participantes nesta investigacio ficou garantido o direito A entrega, numa fase péstuma
a realizacdo da dissertacdo de mestrado, de um relatdrio sobre os resultados do estudo. Disponibilizamo-
nos também para devolver, quando tal era solicitado, os resultados especificos de cada organizacao.
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cada organizagdo participante, tendo como referéncia os critérios por nds
especificados: 1) existéncia de pelo menos trés elementos na equipa, 2) que
sejam reconhecidos e se reconhecam como equipa, 3) possuam relacdes de
interdependéncia e 4) interajam regularmente tendo em vista o alcance de
um alvo comum. Da mesma forma, as equipas seleccionadas deviam ainda
caracterizar-se pelo desenvolvimento de tarefas complexas e pouco
rotineiras. Os questiondrios foram entregues a organizacdo em envelopes
devidamente identificados com o nome da equipa. Ao lider de cada equipa
era, ainda, solicitado que preenchesse o nimero de elementos total da equipa
e o nimero de elementos da equipa que responderam aos questionarios’.

Em cada empresa existiam dois tipos de informacdo a recolher: o
questiondrio especificamente destinado ao lider, no qual era solicitado que
avaliasse o desempenho da equipa e o questiondrio dos membros da equipa
de trabalho, composto por uma primeira parte, onde eram solicitados dados
demograficos, e por uma segunda parte constituida por uma escala através da
qual era medida a satisfacdo com a equipa de trabalho.

A entrega dos questiondrios, bem como a respectiva recolha dos
mesmos, foi assegurada, mais uma vez, pelos responsaveis da organizacdo
enunciados anteriormente (com o qual nos mantivemos permanentemente
em contacto). Nio obstante o facto de ndo estarmos presentes no
preenchimento dos questiondrios, e de todos 0s constrangimentos que esta
situacdo pode envolver (eg., impossibilidade de esclarecimento de dividas e
de respostas a questdes que podem ser fundamentais para garantir a
fiabilidade dos resultados) [Dimas, 2007], procurdmos atenuar esta limitacao
na forma como implementdmos o processo, tendo sobretudo a preocupagao
de sublinhar e garantir a estrita confidencialidade e anonimato das respostas.
Para o efeito, foi expressamente solicitado aos inquiridos que apds o
preenchimento dos questiondrios, os voltassem a colocar no interior dos
envelopes e os entregassem devidamente selados, ao chefe do departamento
em causa. Da mesma forma, a identificacio dos grupos e da institui¢ao

foram assegurados através da atribui¢ao de cédigos tnicos empresa / grupo.

° Esta informagdo ¢é de extrema relevancia, na medida em que se deliberou, numa fase inicial, que s
seriam consideradas as equipas em que pelo menos metade dos seus elementos aceitassem participar na

investigagdo.
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2. Amostra

A amostra do presente estudo € constituida por equipas de trabalho,
percepcionadas como grupos, quer externa, quer internamente. Os preceitos
para a sua identificacdo partem do conceito de grupo que abragamos e que o
define como um sistema social, constituido por um conjunto de individuos
que interagem regularmente, de uma forma interdependente, tendo em vista
o alcance de um alvo comum mobilizador. As equipas desempenham tarefas
complexas e pouco rotineiras, isto €, tarefas que exigem a resolucdo de
problemas e cujos resultados detém um baixo grau de previsibilidade
(Dimas, 2007). Por outro lado, sdo, igualmente, grupos “naturais”, ou seja,
grupos que tém um passado, um presente e um futuro bem como
determinadas missoes reais a cumprir.

A amostra’ de partida era constituida por 74 equipas de trabalho,
pertencentes a organizagdes da industria e dos servicos. Foram entregues
415 questiondrios aos membros das equipas seleccionadas, dos quais 414
foram devolvidos e posteriormente registados na nossa base de dados. Desta
amostra foram ainda eliminados 12 sujeitos (2.9%) por apresentarem um
nimero de itens ndo respondido igual ou superior a 10% nos respectivos
questiondrios (Bryman & Cramer, 2004). Depois destes procedimentos
iniciais, a amostra ficou com um total de 402 participantes, distribuidos por
66 equipas, com uma média de 6 elementos por grupo. O quadro 2 apresenta
a caracterizacdo da amostra em andlise. Como é possivel constatar, existe
um equilibrio claro entre a percentagem de participantes do sexo masculino
(49.5%) e do sexo feminino (49.3%). A maior parte dos respondentes tem
idades compreendidas entre os 26 e os 35 anos (35.9%) e sao,
essencialmente, de origem portuguesa (94.8%). No que concerne ao nivel de
habilitacdes, 50.7% (n=204) dos inquiridos detém estudos superiores ao
nivel do bacharelato ou da licenciatura, o que estd relacionado, naturalmente,
com o elevado nivel de qualificagdes requeridas pelo tipo de actividades

desempenhadas pelas equipas (e.g., desenvolvimento de projectos,

7 A seleccdo das amostras estudadas fundamentou-se no método de amostragem por conveniéncia ou
acessibilidade, o qual assenta na utilizagdo, por parte do investigador, de uma rede de relagdes
interpessoais, de natureza formal ou informal, que facilitam o acesso a amostra. Neste método, os casos
escolhidos sdo os casos facilmente disponiveis. A desvantagem ¢ que, em rigor, os estudos e conclusoes
sO se aplicam a amostra, ndo podendo ser extrapolados com confianga para o universo, pois nao existem

garantias de que a amostra seja representativa do mesmo (Hill & Hill, 2000).
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administra¢do, comercial). Relativamente as varidveis experiéncia na funcdo

na empresa actual e experiéncia global na fungdo, os respondentes

distribuem-se pelas vdrias classes definidas, sendo a classe entre os 2 e 0s 5

anos a que apresenta maior frequéncia. Finalmente, ¢ ainda de assinalar que

uma grande parte (27.8%) ingressou na equipa actual num intervalo de

tempo que oscila entre 1 a 4 anos e que 51.5% (n=207) considera médio o

rendimento do seu agregado familiar.

QUADRO 2

Caracterizacdo dos membros das equipas em fun¢do da idade, género,
nacionalidade, habilitacdes, experiéncia na fungdo na empresa actual,
experiéncia global na funcio, saldrio e antiguidade na equipa. (N=402)

Caracteristicas sécio - demograficas n %
Género
Feminino 198 49.3
Masculino 199 49.5
Nao respondeu 5 1.2
Idade (anos)
<26 31 7.5
26-30 80 19,9
31-35 65 16
36 -40 59 14.6
41-45 64 15.9
46 - 50 46 11.3
>50 45 11.0
Naio respondeu 12 3
Nacionalidade
Portuguesa 381 94.8
Alema 1 0.2
Angolana 2 0.5
Italiana 1 0.2
Brasileira 3 0.7
Venezuelana 1 0.2
Ucraniana 1 0.2
Luso —Canadiana 1 0.2
Nao respondeu 11 2.7

(Quadro 2 continua)
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Caracteristicas sécio - demograficas n %
Habilitacoes
<9.° Ano 14 35
9.° Ano 58 144
12.° Ano 88 21.9
Bach/licenciatura 204 50.7
P6s-graduagdo 17 4.2
Naio respondeu 21 5.2
Experiéncia funcio (anos)
<2 25 5.9
De 2 até 5 83 19.8
Mais de 5 até 8 44 10.4
Mais de 8 até 12 64 15.4
Mais de 12 até 15 32 7.7
Mais de 15 até 20 42 10
>20 67 15.1
Nao respondeu 45 11.2
Experiéncia Emprego (anos)
<2 52 12.5
De2 até 5 80 19.2
Mais de 5 até 8 55 12.8
Mais de 8 até 12 46 10.9
Mais de 12 até 15 28 6.6
Mais de 15 até 20 49 11.4
>20 79 18.3
Nao respondeu 13 32
Antiguidade na Equipa
<1 42 10.2
De 1 até 4 114 27.8
Mais de 4 até 6 39 9.2
Mais de 6 até 9 37 8.6
Mais de 9 até 12 35 8.5
Mais de 12 até16 28 6.7
> 16 54 12.5
Nao respondeu 53 13.2
Salario
Muito baixo 11 2.7
Baixo 37 9.2
Ligeiramente inferior a média 33 8.2
Médio 207 51.5
Ligeiramente superior a média 92 229
Alto 10 2.5
Muito alto 2 0.5
Nao respondeu 10 2.5
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Relativamente aos lideres, foram entregues 74 questiondrios, dos
quais 71 foram devolvidos, sendo que 1 caso (1.4%) ndo foi considerado
vélido pelo facto de ndo possuir o nimero minimo de membros necessarios
para que, de acordo a concepcdo adoptada no presente estudo, fosse
considerado uma equipa® e 4 (5.6%) foram eliminados por apresentarem
menos de 50% de respostas as varidveis demogréficas. Deste modo, a
amostra ficou com um total de 66 participantes, cuja caracterizacao
socio-demografica é apresentada no Quadro 3. Como ¢ visivel, 54.5% dos
respondentes sdo do sexo masculino, 58.9% tém menos de 40 anos e 98.5%
sdo de origem portuguesa. Além disso, a grande maioria (78.8%) tem
estudos superiores ao nivel do bacharelato ou da licenciatura. Quanto a
Experiéncia na funcdo na empresa actual, constata-se que a classe com maior
frequéncia € a que se situa entre 0os 5 e os 9 anos (31.6%). No entanto, é
possivel verificar que 37.5% (n =25) dos lideres apresentam ja uma
experiéncia global na funcdo superior a 13 anos. Finalmente, no que
concerne a antiguidade na equipa, constatamos que 28.5% (n = 19) dos
inquiridos estdo ja na equipa actual num periodo que decorre entre os 2 € 0s
5 anos e que 53% (n = 35) consideram médio o rendimento do seu agregado

familiar.

8 Para além dos outros preceitos jd enunciados, no presente estudo convencionou-se ainda que uma

equipa, para ser considerada como tal, deveria ser constituida por pelo menos trés membros.
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QuADRO 3
Caracterizacdo dos lideres das equipas em fun¢do da idade, género,
nacionalidade, habilitacdes, experiéncia na global na func¢@o e na empresa
actual, saldrio e antiguidade na equipa (N = 66)

Caracteristicas socio- demograficas n %
Género
Feminino 30 45.5
Masculino 36 54.5
Naio respondeu 0 0
Idade
<30 5 7.5
30-34 16 24.1
35-39 18 27.3
40 — 44 7 10.6
45-50 12 18.1
>50 8 12
Naio respondeu 0 0
Nacionalidade
Portuguesa 65 98.5
Alema 1 1.5
Naio respondeu 0 0
Habilitacdes literarias
<9 ano 1 1.5
9° ano 4 6.1
12° ano 6 9.1
Bach/ Licenciatura 52 78.8
Pés — Graduagao 0 0
Nao respondeu 3 4.5
Experiéncia Funcio (anos)
<3 12 18.1
De3até 5 9 13.5
Mais de 5 até 9 21 31.6
Mais de 9 até 13 6 9
>13 16 24
Nao respondeu 2 3

Experiéncia Emprego (anos)

<3 9 13.5
De 3 até 5 6 9
Mais de 5 até 9 15 225
Mais de 9 até 13 11 16.5
>13 25 37.5

Nio respondeu 0 0

(Quadro 3 continua)
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(Quadro 3 continuagdo)

Caracteristicas sécio- demograficas n %o
Antiguidade na Equipa
<2 14 21
De 2 até 5 19 28.5
Mais de 5 até 8 11 16.5
Mais de 8 até 12 9 135
> 12 13 19.5
Naio respondeu 0 0
Salario
Muito baixo 0
Baixo 0
Ligeiramente inferior a média 2 3
Médio 35 53
Ligeiramente superior a média 24 36.4
Alto 5 7.6
Muito alto 0 0
Nao respondeu 0 0

3. Operacionalizacio das variaveis e técnicas de recolha de dados

O estudo que integra a presente dissertacdo ¢ de natureza nao
experimental e situa-se no nivel de andlise grupal. Com o intuito de
alcancarmos os objectivos delineados, utilizdmos como metodologia de
estudo o inquérito por questiondrio auto-administrado, visto tratar-se de um
processo de recolha que permite conduzir a inventariacdo, relativamente
estruturada de atitudes, comportamentos e motivagdes (Ghiglione &
Matalon, 1979). Os membros do grupo foram questionados relativamente ao
seu nivel de satisfacdo com a equipa e no que diz respeito a caracteristicas

socio-demograficas. Aos lideres foi solicitado que avaliassem o desempenho

da sua equipa de trabalho’.

° Os lideres da equipa foram, igualmente, questionados em relacio a algumas varidveis sGcio-

demograficas, mas apenas para fins de caracterizagcao da amostra em estudo.
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3.1. Diversidade

A operacionalizacdo da diversidade nas equipas de trabalho teve por
base as seguintes varidveis: idade, género, nacionalidade, experiéncia
profissional (na empresa actual e na funcdo), a antiguidade na equipa,
formacdo académica e estatuto sdcio-econdmico (saldrio). No presente
estudo, e de acordo com a sugestdo de Pelled et al. (1999), utilizimos dois
tipos de indices para o célculo da diversidade existente entre os membros das
equipas: o coeficiente de variacdo, aplicavel a dados de varidveis continuas,
e o indice de entropia, para dados de varidveis categoriais. Desta forma, o
coeficiente de variacdo (desvio padrao dividido pela média) foi utilizado
para medir a diversidade de idade, de experiéncia profissional global na
funcdo e no desempenho da mesma na empresa actual, de estatuto

socio-econdmico e de antiguidade na equipa.

Desvio padrio da varidvel na equipa

Coeficiente de Variacdo =
Média padrio da varidvel na equipa

Para o cdlculo da diversidade das varidveis categoriais,
designadamente da diversidade de nacionalidades, género e formagao
académica, utilizdmos o indice de entropia sugerido por Teachman (1980), o
qual tem em consideracdo a forma como os membros de uma equipa estao

distribuidos entre as possiveis categorias de uma varidvel.

i
Indice de entropia = - Y. P;(In P,)
I=1

I — ndmero de categorias de uma varidvel

P;— propor¢do de membros da equipa na categoria da varidvel

Todavia, tal como salientam Alexander, Nuchols, Bloom, & Lee

z

(1995), o indice de entropia ¢é afectado ndo sé pela distribuicdo dos

elementos pelas categorias mas também pelo nimero de categorias de uma
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varidvel. Com o intuito de comparar o grau de variagdo entre medidas de
diversidade que diferem no nimero de categorias, optdmos pela utilizacio da
forma estandardizada do indice para controlar os efeitos do nimero de
categorias (Lieberson, 1969). Para procedermos a estandardizacdo,
dividimos o indice de entropia pelo logaritmo neperiano de N (em que N
representa o nimero de categorias possiveis da varidvel) [Teachman, 1980].
Deste modo, todas as varidveis categoriais consideradas no presente estudo
oscilam entre O e 1, sendo que valores mais elevados significam uma maior

heterogeneidade.

3.2. Eficacia

A eficécia foi avaliada ao nivel grupal e operacionalizada na dimensao
social - satisfacdo grupal - e na dimensao técnica - desempenho grupal -, de
acordo com a perspectiva sociotécnica dos grupos de trabalho. Para o efeito,
utilizdmos, respectivamente, a Escala de Satisfacdo Grupal (ESAG) e a
Escala de Avaliacdo do Desempenho Grupal — Forma II (EADG - Forma II),
tendo sido ambos os instrumentos construidos por Dimas (2007).
Apresentamos, em seguida, os dois instrumentos de avaliacdo utilizados,

bem como os estudos conduzidos ao nivel da sua fiabilidade.

3.2.1 — Escala de Avaliacao de Desempenho grupal — Forma II

A Escala de Avaliagdo do Desempenho Grupal — Forma II (anexo 3)
foi desenvolvida por Dimas (2007), e, como o seu nome indica, tem como
objectivo avaliar o desempenho das equipas de trabalho. No presente estudo,
e baseando a nossa decisdo no procedimento adoptado por Dimas, o
instrumento foi aplicado apenas ao lider de cada equipa. Na base desta
resolucdo, estd a crenca de que € esta entidade a mais adequada para avaliar
o desempenho da equipa, dada a sua proximidade e profundo conhecimento
da mesma, nomeadamente dos seus aspectos fortes e mais frageis. Além
disso, a eficicia da equipa é normalmente avaliada segundo os padrdes de
exigéncia de quem recebe e revé esse output, que numa fase inicial €, de um

modo geral, o lider. A escala é constituida por 10 itens, sendo que a escala
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de resposta € composta por 10 opcdes (1= mau, 10 = excelente).

No que concerne as qualidades psicométricas da EADG-Forma II foi
concretizada, no presente estudo, apenas uma andlise da consisténcia interna,
uma vez que este instrumento foi testado pela autora em termos da sua
validade de constructo, nio tendo sido por nés realizadas alteracdes'.

A consisténcia interna da EADG'', foi avaliada através do cdlculo do
alpha de Cronbach e da magnitude das correlagcdes dos itens com a
respectiva dimensdo. Pela andlise do quadro 4 é possivel constatar que, no
presente estudo, a escala apresenta uma boa consisténcia interna, na medida
em que o valor de Alpha se situa bastante acima do valor de referéncia de
0.70 (Nunally, 1978; Pestana & Gageiro, 2005) e que todos os itens se

correlacionam fortemente com a dimensao retida, a excepcao dos itens 5 e

10 cujo coeficiente de correlagio apresenta uma magnitude moderada'”.

' A edificacdio deste instrumento envolveu a concretizacio de diversos estudos de validade de contetido,
efectuados por Dimas (2007). Na sua construg¢do, procedeu-se a consulta de alguns instrumentos de
avaliacdo de desempenho relativos a fungoes de elevada complexidade e a recolha de informacao junto do
departamento de duas organizacdes, que permitiram avaliar quais os critérios de desempenho
considerados prioritdrios pelas organizacdes e mais familiares para os lideres. Apds o desenvolvimento
dos itens, submeteu-se o questiondrio a um painel de investigadores com o intuito de averiguar o grau de
representatividade e de adequacao dos itens ao constructo que pretendiam medir, ndo tendo sido sugerida
nenhuma alterac@o. Posteriormente, o questiondrio foi aplicado a um total de 7 lideres de equipas de
trabalho de uma organizagdo, aos quais foi solicitado feedback sobre o grau de adequacdo dos itens a
realidade organizacional. Num segundo momento, procurou-se avaliar as qualidades psicométricas do
questiondrio, tendo sido verificado, nas analises efectuadas, que a escala apresentava uma boa
consisténcia interna.

" Numa fase inicial, procedemos a andlise dos missing values da escala. Foram detectados dois valores
omissos que foram, respectivamente, substituidos pela média do respectivo item.

"2 Bryman e Cramer (2001) sugerem os critérios propostos por Cohen e Holliday (1982) para a avaliagio
dos coeficientes de correlacdo, segundo os quais se considera muito baixa uma correlagio inferior a .19,
baixa entre .20 e .39, entre .40 e .69 moderada, elevada entre .70 e .89 e muito elevada uma correlagao

acima de .90.
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Quabro 4

EADG: Valores do Alpha de Cronbach e correlagdes item/dimensao

Correlacao Alpha total
Dimensdes Alpha
Item/Dimensao sem o item
926
Itens
! 753 917
2 797 914
3 ,793 ,916
4 761 917
5 ,644 ,922
6 773 916
7 ,707 ,919
8 728 .920
9 747 917
10 531 .928

3.2.2. Escala de Satisfacao Grupal

A satisfacdo dos membros com a equipa de pertenca serd avaliada
através da Escala de Satisfacdo Grupal (ESAG) desenvolvida por Dimas
(2007). A ESAG € constituida por 7 itens, 3 dos quais avaliam a satisfacao
com as relagdes, isto €, aspectos do dominio social e afectivo, e 4 medem a
satisfacdo com a forma de trabalhar da equipa e com o papel nela
desempenhado, remetendo-nos, por sua vez, para aspectos mais relacionados
com a dimensao tarefa. A escala de resposta € de tipo Lickert com 7 opg¢des
de resposta (I = totalmente insatisfeito, 7 = totalmente satisfeito).

Visto que a ESAG foi testada em termos da sua validade de constructo

13 ~ . P . ~
pela sua autora”, e ndo tendo sido por nds introduzidas alteragdes ao

130 questiondrio foi objecto de diversos estudos de validade e fiabilidade (Dimas, op. cit.). O processo de
avaliacdo de contetido da ESAG iniciou-se submetendo a primeira versdo do questiondrio a um conjunto
de especialistas na drea dos grupos e equipas de trabalho. Com base na sua experiéncia, os investigadores
em causa procederam, depois, a uma apreciagao critica sobre clareza da terminologia usada em cada item
e ao seu grau de adequagdo e representatividade face ao constructo que pretendiam medir. Numa fase
seguinte, este instrumento foi aplicado a 10 individuos, membros de uma equipa de trabalho de uma
organiza¢do do sector dos servi¢os. Procedeu-se a uma reflexdo falada, com o intuito de avaliar a
acessibilidade e compreensdo dos itens junto da populacdo a que se destinam. Os resultados de tal
procedimento mostraram que todas as questdes foram adequadamente compreendidas.

Posteriormente, procedeu-se ao exame da validade de constructo e da fiabilidade da escala de
satisfacdo grupal. Para o efeito submeteu-se o questiondrio a uma andlise factorial em componentes

principais, com o objectivo de avaliar a sua dimensionalidade. Foi encontrado apenas um factor,
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instrumento, no presente estudo serd apenas avaliada a sua consisténcia
interna, a semelhanca do procedimento adoptado para a EADG - Forma II.
Comecgdmos, antes de mais, por analisar os missing values.
Considerando como critério eliminatério mais de 10% de nao respostas na
escala (Bryman & Cramer, 2004), procedemos a elimina¢do de 12 casos. Da
mesma forma, verificdimos que 4.9% dos individuos apresentavam missing
values, mas como estes ndo ultrapassaram os 10% foram substituidos pela
média do respectivo item. Seguidamente, procurdmos avaliar a consisténcia
interna, por intermédio do Alpha de Cronbach e da anélise da magnitude das
correlagdes dos itens com a respectiva dimensdo. Como comprova o quadro
5, a ESAG obteve bons niveis de consisténcia interna no nosso estudo, na
medida em que apresenta um alpha de 0.91, valor bastante acima do valor de
referéncia de 0.70 (Nunally, 1978) e que todos os itens se correlacionados
fortemente com a dimensao retida, a excep¢ao do item 4 cuja correlacdo com

o factor € moderada.

QUADRO 5

ESAG: Valores do Alpha de Cronbach e correlagdes item/dimensao

Satisfacdo Correlacao Alpha total sem
Alpha
grupal Item/Dimensao o item
919
Itens
! 811 ,900
2 818 ,899
3 731 ,909
4 ,666 915
3 728 ,909
6 748 ,907
7 ,751 ,907

responsavel por 65.4% da variabilidade total. A escala revelou uma boa consisténcia interna, na medida
em que todos os itens se correlacionavam fortemente com a dimensao retida e que o valor de alpha (.91)

se situava bastante acima do valor de referéncia de 0.70 (Nunnaly, 1978; Pestana e Gageiro, 2005).

O Papel da Diversidade na Predicdo da Eficacia Grupal
Sara Raquel Patricio da Silva (e-mail:ss_patricio@hotmail.com)
2008



35
IV - Resultados
1. Consideracoes e Procedimentos prévios

Tendo em conta que a nossa investigacdo se centra no nivel de
andlise grupal e os dados relativos a satisfacdo foram recolhidos ao nivel
individual, foi necessdrio recorrer a agregacdo de resultados, através do
calculo das pontuagdes médias obtidas pelos membros de cada grupo na
ESAG. Para fundamentar a agregacdo dos resultados, procedemos ao célculo
do Indice AD (Average Deviation Index)'* desenvolvido por Burke,
Finkelstein e Dusing (1999). Esta agregac¢do permite reduzir o impacto das
diferencas individuais dentro de cada equipa, conseguindo-se, desta forma,
obter indicadores mais representativos das caracteristicas dos grupos
(Dimas, 2007). Considerando o ntmero de opgdes de resposta do
instrumento em causa, utilizimos o critério ADy, = 1.17" para agregar as
respostas dadas, com confianca, ao nivel grupal. No quadro 5 estdo presentes
as estatisticas descritivas do indice ADy; para a escala ESAG. Verificimos a
existéncia de um acordo total entre os elementos da equipa 38 (ADy; = 0.00),
tendo o valor maximo no indice sido obtido pela equipa 22 (ADy = 1.49). A
aplicag@o deste indice culminou na exclusdo de 3 equipas de trabalho nas

L1t N . ~ .1
andlises referentes 2 satisfacio'®.

QUADRO 6
Estatisticas descritivas do Indice de concordancia ADy para a ESAG

Minimo Miximo Média Desvio-padrdo

ESAG 0.00 1,49 0.56 0.29

4 Este indice traduz a diferenca, em termos absolutos, entre a resposta de cada individuo a um
determinado item e a média ou mediana obtida pelo grupo nesse mesmo item (Dimas, 2007).

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

' As equipas excluidas das andlises que incidiram sobre a satisfacio foram as identificadas com os

ndmeros 22, 37, 47.
O Papel da Diversidade na Predicdo da Eficacia Grupal
Sara Raquel Patricio da Silva (e-mail:ss_patricio@hotmail.com)
2008



36
2. Diversidade e Eficacia

No quadro 7 sd@o apresentadas as médias, os desvio-padrdo e as
intercorrelacdes existentes entre os diferentes atributos da diversidade, a

satisfacdo e o desempenho grupal.

QUADRO 7

Intercorrelacdes, médias e desvios-padrao de todas as varidveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Idade .20 .09 -
2. Género 46 45 .04 --
3. Nacionalidade .08 .02 18 -.01 -
4. Habilitagoes 27 25 .06 - 15 34%* -
5. Exp. Emprego .66 32 22 -.01 27* 13 -
6. Exp. Fungdo .62 33 37wk .02 .04 -.07 41 -
7.Antiguidade equipa a7 43 18 =11 15 15 S55%% 425k --
8. Estatuto sécio-econémico .34 18 21 -.01 11 .09 .08 .05 -.05 -
9. Satisfagdo 539 54 18 .09 -.15 -.15 -.05 AT* 11 -.09 -
10. Desempenho 7.35 1.05 .09 .07 -.14 -.15 13 -.07 95 -.02 .19 --

*#p=.5; #p=,001

Como se pode observar, a andlise do quadro 7 revela-nos que ndo
existem correlagdes significativas entre as duas dimensdes da eficdcia por
nés consideradas e a idade (r = .18, p > .05 no caso da satisfagao e r = .09, p
> .05 no que diz respeito ao desempenho grupal), o género [(r = .09, (p >
.05) e r = .07 (p > .05), respectivamente para a satisfacdo e para o
desempenho] e a nacionalidade (r = -.15, p >.05 quanto a dimensao
satisfacio e r = -.14, p> .05 para o desempenho), pelo que ndo foi
encontrada sustentacdo empirica para a hipétese 1. Da mesma forma, nao foi
identificada qualquer relacdo significativa entre a antiguidade na equipa [r =
AL (p > .05 e r = .95 (p > .05), respectivamente para a satisfacdo e
desempenho] e o nivel de habilitagdes académicas dos membros do grupo (r
= -.15, p > .05 no caso da satisfacdo e r = -.15, p > .05 no que concerne ao
desempenho) e a eficdcia grupal, pelo que a hipdtese 2 ndo foi, igualmente,
sustentada. A diferenca entre os membros do grupo ao nivel do estatuto
socio-econdémico (medido através da percepcao relativa ao saldrio auferido

pelo agregado familiar) também ndo apresentou qualquer associacio
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significativa com o desempenho (r = -.02; p > .05) e com a satisfagdo grupal
(r=-.09; p > .05). Desta forma, e relativamente a questdo exploratdria que
nos propusemos investigar, parece ndo existir qualquer relacdo entre o

estatuto sécio-econdmico e a eficdcia grupal.

Relativamente a relacdo entre as diferencas baseadas em atributos
subjacentes relacionados com a tarefa, medidas através da experiéncia
profissional na empresa actual e na funcio, é possivel identificar a existéncia
de uma correlacio positiva entre a satisfacao grupal e a diversidade ao nivel
da experiéncia profissional na funcido (r = .47; p <.05). Esta varidvel
demografica nao apresentou, contudo, qualquer associagdo com o
desempenho (r = -.07, p > .05), a semelhanca da diversidade relativa a
experiéncia profissional na empresa actual, cuja relagdo com o desempenho
(r =22 p > .05) e com a satisfacdo (r = -.05 p > .05) também se afigurou
nao significativa.

Procedemos, em seguida, a conducdo de uma regressdo linear
simples'’, utilizando a satisfacdo como variavel critério e a diversidade ao
nivel da experiéncia global na fungdo como varidvel preditora (cf. Quadro
8)'%,

QUADRO 8
Resultados da anélise da regressao com a experiéncia na funcao a
predizer a satisfacdo

Varidvel B EPB B R
Experiéncia na fungdo 5.15 .14 25% .06%*
R=.25;
p <.05;

Como podemos observar, a diversidade ao nivel da experiéncia na
funcdo apresenta um efeito positivo significativo na satisfacdo grupal (f=
.25, p <.05), explicando 6% da variancia da varidvel dependente.

Deste modo, a hipdtese 3, que preconizava a influéncia positiva da

7" A regressdo consiste num modelo estatistico usado para prever o comportamento de uma varidvel
quantitativa (variavel dependente) a partir de uma de uma outra variavel (variavel independente) [Pestana
& Gageiro, 2005].

'8 A técnica estatistica que tinhamos planeado utilizar para concretizar o teste as nossas hipéteses era a
regressao multipla. Contudo, a inexisténcia de relagdes entre as varidveis impediu a conduc@o desta
técnica, na medida em que, perante a inexisténcia de uma correlacdo nao podemos colocar a hipétese de

uma varidvel ser passivel de predizer a outra.
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diversidade baseada em atributos subjacentes, designadamente da
experiéncia profissional na empresa actual e na fun¢do, na eficcia grupal foi
parcialmente corroborada, na medida em que um dos seus atributos revelou
um impacto significativo numa das dimensdes da eficicia por nds

considerada.

V - Discussao

Nao obstante a multiplicidade de estudos que se debrugcam sobre a
diversidade, o conhecimento em seu torno ¢ algo disperso e pouco
consistente. Subjacente ao presente estudo esteve o objectivo de contribuir
para clarificar o papel da diversidade no contexto dos grupos, analisando os
seus efeitos ao nivel da eficdcia grupal. Em concomitincia com a tipologia
de Jackson et al. (1995), em que nos baseamos na presente investigacao,
procurdmos analisar os diferentes atributos da diversidade, especificando a
sua influéncia com base na facilidade com que sdo observados e detectados
pelos outros e na relevancia para o funcionamento das equipas (atributos
relacionados com a tarefa versus atributos relacionados com a relacao).

A diversidade baseada em atributos observdveis relacionados com a
relacdo baseou-se na mensuracdo de trés varidveis: idade, género e
nacionalidade. De acordo com a visdao da categorizacdo social e do
paradigma da semelhanga-atracc¢do seria de esperar, tal como sustentamos na
nossa primeira hipdtese, que a diversidade mais saliente relacionada com as
relagdes demonstrasse um impacto negativo sobre o desempenho e a
satisfacdo, respectivas dimensdes da eficdcia grupal, na medida em que é
concebida como um tipo de heterogeneidade mais propicia ao
desenvolvimento de enviesamentos e esteredtipos nas interacgdes entre os
membros. Contudo, e contrariamente ao que tinhamos conjecturado, nao foi
encontrado qualquer suporte para a relacio entre a diversidade de idade, de
género e de nacionalidade e a eficdcia, parecendo nio existir qualquer
relacdo entre as varidveis. Porém, os resultados alcancados relativos a
nacionalidade devem ser interpretados com alguma prudéncia, na medida em
que, como se pode observar, a sua a média é de apenas .08 (DP=.02),
sugerindo que os grupos de trabalhos inquiridos sdo relativamente
homogéneos ao nivel desta varidvel. Tal constatacdo remete para a
necessidade de replicar este estudo com uma amostra mais heterogénea ao
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nivel desta varidvel.

Simultaneamente, foi também nosso objectivo compreender o modo
como a diversidade mais relacionados a tarefa (antiguidade na equipa e
habilitacdes académicas) influencia a eficdcia grupal, antecipando uma
relacdo positiva entre as duas varidveis. Na base desta assunc¢do, estdo as
concepcdes do paradigma da informacao/tomada de decisdo, o qual salienta
que a diversidade de aptiddoes e de conhecimentos, criam uma maior
amplitude de perspectivas e ideais, que no seu conjunto estimulam um
melhor desempenho e aumentam a satisfacdo. Mas, mais uma vez, ao
contrario do que tinha sido previsto na Hip6tese 2, nem a antiguidade na
equipa ou as habilitacdes académicas se revelaram preditoras da eficicia
grupal, ndo tendo sido detectada qualquer relacio entre estas varidveis. Tal
como anteriormente foi salientado, também a auséncia de efeitos
estatisticamente significativos ao nivel das habilitagdes pode ser a
consequéncia da falta de heterogeneidade da amostra, visto que uma grande
parte dos nossos respondentes possui o bacharelato ou estudos superiores (M
=.27; DP = .25).

Propusemo-nos, igualmente, a explorar a relacdo entre o estatuto
socio-econdmico e a satisfacdo e o desempenho. Neste ambito, os resultados
obtidos apontam para a auséncia de relacdes estatisticamente significativas
entre a diversidade ao nivel do saldrio, através do qual procedemos a
mensuracdo do estatuto sécio-econémico familiar, e a eficicia grupal.

Um tltimo conjunto de resultados que iremos analisar diz respeito aos
efeitos da experiéncia global na funcdo e da experiéncia na funcdo na
empresa actual, ou seja, a diversidade subjacente mais relacionada com a
tarefa, nos resultados sécio-emocionais e de tarefa das equipas de trabalho.
Tal como tinhamos previsto na hipétese 3, o nosso estudo revelou um efeito
positivo, estatisticamente significativo, da diversidade de experiéncia global
da fun¢do na satisfacio grupal. Por conseguinte, e embora seja um efeito de
pequena magnitude, os nossos resultados indicam que uma maior
diversidade ao nivel da experiéncia global na funcio entre os membros do
grupo aumenta a sua satisfacdo. Em nossa opinido estes resultados podem
ser imputados as multiplas experiéncias, perspectivas e informagdo que se
desenham no grupo em funcdo do maior ou menor familiaridade com a

actividade desempenhada. Neste sentido, perante o exercicio de uma
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qualquer actividade torna-se possivel, designadamente dos mais experientes
para os menos, partilhar experiéncias e novos conhecimentos e
ensinamentos. Desta forma, é fomentada a entreajuda, a solidariedade, a
comunicacio e mesmo as relacdes interpessoais, que, consequentemente, se
traduzirdo em niveis mais elevados de satisfacdo, ndo s6 para os que
aprendem mas também para aqueles que ensinam. Por outro lado,
frequentemente, também os menos experientes trazem novas ideias e visdes
sobre os acontecimentos estimulando diferentes formas de pensar e novos
dinamismos, o que permite aos membros com experiéncia na funcdo
continuar a evoluir e a crescer enquanto pessoas e profissionais,
aumentando, mais uma vez os niveis de satisfacdo. No entanto, embora
positiva para a satisfac@o, a diversidade de experiéncia global na fun¢do ndo
se revelou um preditor do desempenho grupal. Simultaneamente, os
resultados obtidos apontam também para a auséncia de relagdes entre a
diversidade ao nivel da experiéncia na fungdo na empresa actual e a eficicia
grupal. Por conseguinte, a hip6tese 3 foi apenas parcialmente sustentada.

A diversidade tem atraido grandes atencdes ndo por s6 por parte dos
investigadores mas também dos profissionais no terreno, numa era em que
novas formas organizacionais parecem impor-se e em que a forca de
trabalho se apresenta cada vez mais diversificada. No entanto, e apesar da
compreensio dos seus efeitos ter intuitivamente um apelo tedrico e prético,
as preocupacdes sobre a gestdo da diversidade parecem pesar mais na teoria
do que efectivamente na pratica. A comprova-lo estdo os resultados da
presente dissertacdo e as investigacoes de autores como Ely (2004) e
Kienhuis (2007), que conjuntamente, demonstram que a diversidade ndo tem
um impacto consistente e significativo na eficdcia grupal. Por razdes legais,
econdmicas e sociais, o estudo do impacto da diversidade e da melhor forma
de o gerir no dambito dos grupos de trabalho tornou-se a palavra de ordem,
garantindo-se ser este o caminho para que as organizagdes alcancassem uma
vantagem competitiva sustentdvel. No entanto, a multiplicidade de
investigacdes que se debrucam sobre a tematica tém apresentado resultados
contraditérios e pouco consistentes e revelam que os efeitos da diversidade
sobre a eficacia sdo mais complexos do que as teorias existentes fazem
prever. De facto, parecem existir outros factores de cariz mais estrutural,

individual e mais relacionados com a funcio claramente mais importantes a
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este respeito. Desta forma, os resultados alcangcados na presente investigacao
sugerem que, embora determinadas medidas e politicas destinadas a
promover a diversidade e a integrar as minorias no local de trabalho sejam
potencialmente desejidveis por uma variedade de razdes, ndo sio,
necessariamente, sinonimo de aumento da eficacia, no nosso caso, da
satisfacdo e do desempenho grupal. Por conseguinte, mais do que uma regra
ou férmula, sdo as especificidades das interaccdes que ocorrem no interior os
grupo que determinam a sua eficicia. Isto €, a sua eficiéncia depende ndo s
as caracteristicas unicas e idiossincraticas dos membros mas, também, da
capacidade do grupo para gerir os conflitos, dos niveis de cooperagdo entre
os membros e da qualidade de comunicacdo grupal. Neste sentido, nao
existem niveis Optimos de diversidade ou homogeneidade na composi¢io
dos grupos, nem os seus efeitos sdo semelhantes em todos os grupos de
trabalho, dadas as suas caracteristicas proprias e exclusivas. Mais do que
direccionar a nossa atengdo para os efeitos da diversidade ou homogeneidade
e para a melhor forma de a gerir, talvez seja mais importante desenvolver e
aperfeicoar as competéncias e capacidades existentes e estimular, nos
membros, a capacidade de compreender, negociar, combinar e
complementar as ideias, capacidades e caracteristicas dos outros.

Em sintese, procurdmos com este estudo analisar, compreender e
avancar com explicacdes plausiveis para as relagdes entre a diversidade e a
eficdcia grupal. Embora tenhamos procurado garantir, ao longo da condugdo
do presente estudo, o mdximo de rigor conceptual e metodoldgico, existem,
contudo algumas limitacdes que importa referir. Com efeito, uma das
limitagdes do presente estudo prende-se com o facto de se ter recorrido a
uma amostra por conveniéncia. Apesar das vantagens ja enumeradas de
enveredar por este tipo de amostragem, o seu uso coloca problemas ao nivel
da validade externa, ou seja quanto a possibilidade de extrapolar os
resultados. Da mesma forma, a sua natureza ndo experimental, impede a
manipulacdo das varidveis e a distribuicdo aleatéria dos participantes e,
consequentemente, o estabelecimento de relacdes de causalidade.
Finalmente, devemos ter ainda em consideracio que os resultados grupais - a
satisfacdo e o desempenho — e mesmo a percepcdo relativa ao estatuto
sécio-econdmico, sdo de natureza auto-descitiva, baseando-se apenas nas

percepgdes dos intervenientes.
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VI - Conclusoes

Com o desenvolvimento do presente estudo procurdmos contribuir
para uma maior inteligibilidade e insight sobre as dindmicas da diversidade
nas equipas de trabalho. Perceber o modo como cada uma das dimensoes,
delimitadas a partir da tipologia de Jackson et al. (1995), se relaciona com a
eficacia grupal, avaliada pela satisfacdo e pelo desempenho, constituiu um
dos nossos objectivos. Acreditamos que o0 nosso estudo poderd constituir-se
como mais uma ferramenta de andlise e compreensdo ao dispor dos tedricos
e gestores interessados na compreensdo de como promover experiéncias
benéficas para os individuos no sentido de se gizarem equipas cada vez mais
competitivas e eficientes e capazes de contribuirem para o bem-estar dos
seus membros. Este aspecto é tanto mais relevante se considerarmos a
importancia crescente que os grupos de trabalho tém vindo a assumir nas
organizacdes e na concretizacio dos seus objectivos estratégicos.

Para alcancar os objectivos estabelecidos, além da recolha de dados
relativos as varidveis demograficas, procedemos a andlise da eficdcia grupal,
utilizando para o efeito a Escala de Satisfacdo Grupal e a Escala de
Avaliagdao do Desempenho grupal — Forma II, que se revelaram, no presente
estudo, medidas fidveis. Com excepgdo da experiéncia global na tarefa que
se revelou benéfica para uma das suas dimensdes, a satisfa¢do, sugerindo
que uma equipa mais diversificada em termos da experiéncia global na
funcdo suscita nos seus membros uma maior satisfacdo, os resultados
obtidos apontam para a auséncia de relacdes entre a diversidade e os seus
multiplos atributos e a eficicia grupal. Deste modo, os resultados do
presente estudo convergem para a ideia de que a diversidade ndo se institui
como um tdo bom preditor da eficicia quanto algumas teorias poderiam

levar a supor.

Cada um de ndés tem um papel proprio a desenvolver perante a
humanidade e a sociedade. Por isso, existe uma grande diversidade de
aptidoes e talentos e uma multiplicidade de caracteristicas que nos
diferenciam dos demais e configuram a nossa singularidade. Por
conseguinte, o trabalho em grupo representa, normalmente, o enlace de
diferentes visdes, perspectivas e multiplos backgrounds tedricos, sociais e
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culturais e, simultaneamente, um imenso desafio. No entanto, mais do que
canalizar a nossa aten¢do para o estudo dos efeitos da diversidade no seio do
grupo e dispersarmo-nos na procura de normas e formulagdes ideais
relativamente a sua constitui¢do, concluimos a presente dissertacdo com a
convic¢do de que a qualidade e o sucesso de cada equipa sdo o efeito das
caracteristicas e forgcas unicas dos individuos que a integram e dos padrdes

de interaccdo que os mesmos desenvolvem no seu seio.
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Anexo 1

Carta de Apresentacdo do estudo as empresas
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Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao
Universidade de Coimbra

NEFOG - Nicleo de Estudo e Formagdo em
Organizagdo e Gestao

Coimbra, 15 de Outubro 2007

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

estudos de mestrado.

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

constituem as principais tematicas que pretendemos investigar.

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

complexidade, em diferentes organizagoes.

As organizacdes participantes nesta investigacdo fica
garantido o direito ao anonimato e a confidencialidade dos
dados, bem como a entrega, apos conclusdo do mestrado, de um
relatorio sobre os resultados do estudo. Caso manifestem o desejo
de obter informagdo sobre os resultados referentes a vossa
Organizacao em particular, disponibilizamo-nos, igualmente, para

facultar esse feedback.
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Gostariamos de poder contar com a colaboragcdo da vossa
Organizacao para este estudo. Neste sentido, e para uma melhor
apreciacdo da investigacdo e da colaboragao solicitadas, teremos

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

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

Com os melhores cumprimentos,

(P’la Equipa de investigacao)

Rua do Colégio Novo - Apartado 6153 - 3001-802 COIMBRA
Telefone: +351 239 851 454 Fax: +351 239 851 454
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Anexo 2

Projecto de investigacdo destinado as empresas
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Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacao
Universidade de Coimbra

NEFOG - Nucleo de Estudo e Formagdo em
Organizagao e Gestao

Mestrado Integrado em Psicologia
Area de especializacdo em Psicologia das Organizacoes
e do Trabalho

Projecto de investigacao

Psicologia dos grupos e das equipas de trabalho.

1) Equipa do  projecto (coordenadores e

investigadores)

Coordenadores: Prof. Doutor Paulo Renato Lourengo, Dra.
Isabel Dérdio Dimas.
Investigadores: Carina Carvalho, Carla Bastos, Catarina

Albuquerque, Luciana Marques, Raquel Sousa e Sara Silva.

2) Introducao e objectivos

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

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

Partindo desta premissa geral, temos como principais
objectivos:

1) Analisar o papel da diversidade na predic@o da eficicia grupal;
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2) Avaliar a relagdo que a orientacdo cultural do grupo para a
aprendizagem estabelece com o conflito intragrupal e com a
eficacia;

3) Analisar o impacto do conflito que emerge no seio dos grupos na

qualidade de vida no trabalho dos seus membros.

Visamos, com este projecto, contribuir para um melhor
conhecimento cientifico destas tematicas, bem como fornecer indicadores e

elementos que poderdo ser utilizados na e pela gestdo das empresas.

3) Amostra e participacao das empresas

Este estudo ird ser realizado com uma amostra que contard com um
minimo de 50 grupos/equipas de trabalho de diferentes organizacdes. Para
que seja considerada uma equipa € necessdrio que (1) os membros sejam
reconhecidos e se reconhecam como equipa, (2) possuam relacdes de
interdependéncia e (3) interajam regularmente tendo em vista o alcance de
um alvo comum. As equipas devem desempenhar tarefas complexas e pouco
rotineiras, isto €, tarefas que exijam a resolucdo de problemas e cujos

resultados tenham um baixo grau de previsibilidade.

A participacdo das empresas envolvidas no estudo consiste em
possibilitar a recolha dos dados, isto é, da informacao necessaria a realizagao
do estudo.

O periodo de recolha de dados decorrerd entre Outubro de 2007 e
Dezembro de 2007. Serd combinada com cada empresa participante a

melhor altura para efectuar a recolha de informacao.

4) Formas de recolha da informacao e tempo previsto

Em cada empresa serd necessario efectuar o preenchimento de dois
questionarios:
a) A responder pelos membros das equipas de trabalho
participantes no estudo (20 minutos, aproximadamente);
b) A responder pelo lider formal da equipa (5 minutos,

aproximadamente).
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Para obviar eventuais transtornos a empresa, a aplicacdo dos
questiondrios poderd ser feita de forma colectiva (situacdo preferencial) ou

os colaboradores poderdo preenché-los fora do horario de trabalho.

S) Direitos e obrigacoes da equipa de

investigacao

A equipa de investigacdo terd o direito de.

> Nao fornecer quaisquer resultados do estudo caso haja interrup¢io
da participacdo ou recolha incompleta de informagao;

> Fornecer os resultados do estudo s6 ap6s a conclusdo do mestrado.

A equipa de investigacio obriga-se a:

> Garantir a confidencialidade e o anonimato de todos os dados
recolhidos e cumprir as demais normas éticas que regulamentam a
investigacio na drea da psicologia;

> Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes
a trabalhadores da empresa participante quer referentes a outras
empresas da amostra;

> Efectuar a recolha de dados de forma a causar o minimo transtorno

possivel a empresa e aos seus colaboradores.
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CONTACTOS DA EQUIPA DE INVESTIGACAO

NEFOG - Nicleo de Estudo e Formacao em Organizacio e Gestao

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade de
Coimbra

Rua do Colégio Novo

3000-115 COIMBRA

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

Carina Carvalho - carina isabell2@hotmail.com

Sara Silva - ss patricio@hotmail.com
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Anexo 3

Questiondrios destinados aos membros das equipas
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(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)
Idade: __ anos

Género:

-Feminino |:|

-Masculino......................oo |:| .

Nacionalidade:

Experiéncia profissional:
-Na empresa actual: anos meses
-Experiéncia na fun¢do (indique o total de anos/meses na
actual funcdo e em fungdes semelhantes, se for o caso):

anos meses

Formacéo académica:

Saldario liquido do seu agregado familiar?

-Muito baiXo. ..o

=
HEEnn .

Antiguidade na Equipa (valor aproximado): anos
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(ESAG)

Indique o seu grau de satisfacdo ou de insatisfacdo com cada um dos seguintes
aspectos relativos a sua equipa de trabalho:

1. Clima existente na equipa de trabalho.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7

2. Forma de trabalhar da equipa.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7

3. Forma como o lider organiza e coordena as actividades da equipa.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7

4. Resultados alcancados pela equipa de trabalho.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7

5. Relacdes entre os membros da equipa e o lider.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7

6. Relacoes entre os membros da equipa de trabalho.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7
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7. Papel que cada membro desempenha na equipa.

Totalmente Bastante Moderadamente Nem satisfeito Moderadamente Bastante Totalmente
insatisfeito insatisfeito insatisfeito nem insatisfeito insatisfeito insatisfeito  insatisfeito
1 2 3 4 5 6 7
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Anexo 4

Questiondrios destinados aos lideres das equipas
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Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)
Idade: _ anos

Género:

-Feminino |:|

-Masculino.......................o |:| .

Nacionalidade:

Experiéncia profissional:

-Na empresa actual: anos meses

62

-Experiéncia na fung@o (indique o total de anos/meses na

actual funcdo e em fungdes semelhantes, se for o caso):

anos meses

Formacdo académica:

Saldario liquido do seu agregado familiar?

-Muito baiXo...oovvviieee

NN

Antiguidade na Equipa (valor aproximado): anos
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(EADG)

Utilizando uma escala de 1 (mau) a 10 (excelente), avalie o desempenho da

sua equipa de trabalho em cada um dos parametros apresentados em seguida:

1. Capacidade de abordar os problemas adequadamente.

Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Definicao de estratégias tendo em vista o alcance dos objectivos

estabelecidos.
Mau Excelente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Qualidade do trabalho produzido.
Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Eficiéncia no desenvolvimento das tarefas.

Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Quantidade de trabalho produzido.
Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Qualidade das novas ideias/sugestdes introduzidas.

Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Capacidade de implementar novas ideias.

Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Cumprimento dos prazos estabelecidos.

Mau Excelente
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9. Numero de novas ideias/sugestdes introduzidas.

Mau Excelente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10. Capacidade de lidar com a incerteza e com acontecimentos

imprevisiveis.
Mau Excelente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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