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Confianca e comprometimento afetivo em equipas de trabalho
com algum grau de virtualidade: o papel mediador dareflexividade
grupal

O comprometimento afetivo com a equipa de trabalho contribui para
gue grupos e organizacGes alcancem vantagem competitiva e sucesso. Assim,
analisar os fatores que influenciam essa variavel tem sido o objeto de estudo
de diversas investigacdes. Com base numa abordagem de tipo IMOI, a
presente dissertacéo teve como intuito estudar, em contexto de equipas com
algum grau de virtualidade, a relacdo entre a confianca grupal e o
comprometimento afetivo com a equipa, considerando a reflexividade grupal
como variavel mediadora. Para tal, foi realizado um estudo empirico, de
natureza transversal, incidindo sobre 111 equipas de trabalho portuguesas de
diversos setores de atividade. O método de recolha de dados utilizado foi o
inquérito por questionario. Os dados foram analisados ao nivel grupal, tendo
sido testado um modelo de mediacao simples, com recurso ao PROCESS.

Os resultados revelaram que a reflexividade grupal medeia
parcialmente a relacdo entre a confianga grupal (nos seus dois componentes)
e 0 comprometimento afetivo com a equipa. Estes dados vém reforcar a
literatura e o facto de a confiangca grupal funcionar como estratégia para
aumentar o comprometimento afetivo com a equipa, quer de forma direta quer
através do incremento da reflexividade grupal.

Palavras Chave: confianca grupal, reflexividade da equipa,
comprometimento afetivo com a equipa, virtualidade da equipa.

Trust and affective commitment in work teams with some degree

of virtuality: the mediating role of group reflexivity

The affective commitment with the work team contributes to groups
and organizations achieving competitive advantage and success. Thus,
analyzing the factors that influence this variable has been the object of study
of several investigations. Based on an IMOI approach, this dissertation aimed
to study, in the context of teams with some degree of virtuality, the
relationship between group trust and affective commitment to the team,
considering group reflexivity as a mediating variable. For that, an empirical
study was carried out, with a cross-sectional nature, focusing on 111
Portuguese work teams from different sectors of activity. The method of data
collection used was the questionnaire survey. Data were analyzed at group
level, and a simple mediation model was tested using PROCESS.

The results revealed that group reflexivity partially mediates the
relationship between group trust (in its two components) and the affective
commitment with the team. These data reinforce the literature and the fact that
group trust works as a strategy to increase the affective commitment with the
team, either directly or through the increase of group reflexivity.

Key words: group trust, group reflexivity, affective commitment to the
team, team virtuality.
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Introducéo

Na atualidade, as organizacGes encontram-se muito dependentes de
equipas de trabalho para a estruturagéo das suas atividades (Lourenco, Dimas,
& Rebelo, 2014). Este facto deve-se as alteracdes que a natureza do trabalho
sofreu (Bell & Kozlowski, 2002), a globalizagéo e & forte competitividade,
dinamismo e imprevisibilidade do mercado, que conduziram a adogdo por
parte das organizacGes de novas formas de trabalho, bem como a utilizacdo
exponencial de equipas de trabalho (Hsu & Mujtaba, 2007; Mathieu,
Hollenbeck, Van Knippenberg, & llgen, 2017; Zheng, Zhu, & Yang, 2010).

Nos dltimos anos e fruto do aumento da utilizacdo de meios de
comunicacdo tecnoldgicos nas organizagfes (Guinea, Webster, & Staples,
2012) e, inclusivamente, do entusiasmo em redor desta teméatica (Mathieu,
Maynard, Rapp, & Gilson, 2008), tem vindo a aprofundar-se o estudo
referente as equipas virtuais/com algum grau de virtualidade?, uma vez que
este tipo de equipas se tornou parte integrante no trabalho organizacional
(Schmidtke & Cummings, 2017).

Para clarificar o conceito de equipa virtual, & conveniente explicar,
primeiramente, a definicdo de equipa/grupo? e, posteriormente, perceber o que
é necessario para que esta seja considerada virtual (Cohen & Gibson, 2003;
Schweitzer & Duxbury, 2010).

Um grupo ou equipa de trabalho pode, entdo, ser definido como um
conjunto de individuos (num minimo de trés) interdependentes, que tém em
vista um objetivo comum e que partilham a responsabilidade pelos resultados
obtidos (Schweitzer & Duxbury, 2010; Cohen & Bailey, 1997; Lourenco et
al., 2014). Este conjunto de individuos véem-se e sdo vistos pelos outros como
uma entidade social inserida num determinado sistema, constituindo um
elemento fulcral para o sucesso organizacional na economia moderna (Cohen
& Bailey, 1997). Acrescenta-se ainda que, na atualidade, a maioria das
equipas de trabalho apresenta como principais caracteristicas o facto de
interagir presencialmente e através das novas tecnologias (Berry, 2011;
Gibson & Gibbs, 2006; Griffith, Sawyer, & Neale, 2003; Kirkman & Mathieu,
2005).

Os constantes avangos na comunicagdo e nas tecnologias proporciona,
com efeito, a criagdo de novas oportunidades para que as organizagdes criem
equipas de trabalho virtuais (Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004),
permitindo assim que ultrapassem fronteiras geograficas, temporais e
organizacionais (Bell & Kozlowski, 2002). Enfatiza-se também que, apesar

1 No presente trabalho, a designacdo equipa virtual é utilizada para equipas
com algum grau de virtualidade e ndo somente para as totalmente virtuais (e.g.,
Guinea, Webster, & Staples, 2012; Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004).

2 Desde cedo, os conceitos de grupo e equipa geraram bastante debate a
respeito de remeterem, ou ndo, para a mesma entidade coletiva. Neste trabalho seréo
utilizados de forma indiferenciada, na linha de diversos investigadores (e.g., Cohen &
Bailey, 1997; Lourenco, 2002; Mathieu, Hollenbeck, VVan Knippenberg, & llgen,
2017).
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da tendéncia para uma menor coesdo, desempenho e colaboragéo, este tipo de
equipas tende a possibilitar horarios de trabalho mais flexiveis aos seus
membros e, até, um ambiente de trabalho mais criativo e satisfatorio
(Batarseh, Usher, & Daspit, 2017; Griffith et al., 2003; Hoch & Kozlowski,
2014; Townsend, DeMarie, & Hendrickson, 1998),

O conceito de equipas virtuais evoluiu de uma perspetiva dicotémica,
em que, por um lado, se identificavam grupos que baseavam o seu trabalho
apenas em interacOes cara-a-cara (equipa ndo-virtual ou presencial) e, por
outro, as equipas cujas tarefas eram desempenhadas sem interacdo fisica,
apenas via tecnolégica (equipa virtual), para uma perspetiva que considera a
virtualidade uma questdo de grau (Bell & Kozlowski, 2002; Guinea et al.,
2012). Com efeito, com 0 avancar da investigacao e a crescente utilizacdo das
tecnologias de informacéo e comunicacdo (TIC) nas organizac6es, percebeu-
se que esta visdo era demasiado simplista e que uma grande percentagem das
equipas ndo era totalmente virtual nem totalmente presencial (Griffith et al.,
2003; Guinea et al., 2012; Johnson, Bettenhausen, & Gibbons, 2009; Martins,
Gilson, & Maynard, 2004). Esta constatacdo conduziu, assim, a emergéncia e
a implementacdo da nocdo de grau de virtualidade, que ilustra o construto
como um continuum, que se estende do nada virtual ao totalmente virtual
(Guinea et al., 2012; Kirkman et al., 2004). Deste modo, considera-se que 0
grau de virtualidade é um construto multidimensional, complexo e que existe
num continuum (Cohen e Gibson, 2003; Guinea et al., 2012; Griffith et al.,
2003; Kirkman & Mathieu, 2005; Martins et al., 2004; Townsend et al., 1998).

De acordo com Guinea et al. (2012) as equipas virtuais podem ser
definidas como um grupo de individuos que depende de tecnologias de
informacé&o e comunicacdo para a realizagéo das suas tarefas, partilhando uma
relacdo de interdependéncia e, consequentemente, a responsabilidade pelos
resultados obtidos. Este tipo de equipas ndo consegue, por diversas
contingéncias do meio, colaborar presencialmente durante todo o periodo de
trabalho, existindo assim uma falta de interacdo cara-a-cara, que €
compensada pelo uso da tecnologia (Fiol & O’Connor, 2005; Schweitzer &
Duxbury, 2010).

A respeito das caracteristicas das equipas virtuais, Schweitzer e
Duxbury (2010) destacam como condigdes suficientes a existéncia deste tipo
de grupos a dispersdo geografica que, por si so, justifica a utilizacdo deste
termo, uma vez que implica que, pelo menos durante um determinado
intervalo de tempo, os membros da equipa ndo consigam interagir
presencialmente, e a assincronia, que remete para o facto de 0s membros ndo
trabalharem juntos no mesmo espaco e tempo. Estes dois critérios garantem a
virtualidade de uma equipa, independentemente um do outro (Schweitzer &
Duxbury, 2010).

Esta concecdo é também sublinhada por Kirkman e Mathieu (2005) e
De Jong, Schalk e Curseu (2008), que engquadraram o grau de virtualidade de
um grupo em fungdo (1) da necessidade de os seus membros utilizarem
ferramentas virtuais para cumprir as tarefas e partilhar informagéo, (2) da
riqueza dos meios tecnoldgicos com que operam e, por fim, (3) do grau de
sincronia das suas interacfes. Quando a equipa de trabalho apresenta um baixo
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grau de sincronia, isto é, quando as trocas de informagdo ndo ocorrem em
tempo real, significa que existe um elevado nivel de virtualidade e, da mesma
maneira, quando os meios de comunicacdo sdo mais pobres, isto €, quando
apresentam menos sinais de comunicacdo verbal e para-verbal, o grau de
virtualidade é também mais elevado (De Jong et al., 2008; Kirkman &
Mathieu, 2005).

Importa ainda referir que ndo ha uma grande convergéncia quanto a
definicdo, operacionalizagdo e medicdo da virtualidade. As duas dimensdes
mais recorrentes sdo a dispersdo geografica e o uso da tecnologia para
comunicar (Cohen & Gibson, 2003), sendo esta Ultima a mais consensual
(Johnson et al., 2009).

E ainda de salientar que a literatura que debate a operacionaliza¢do do
grau de virtualidade é escassa, 0 que pressupde a necessidade de aprofundar a
teméatica, nomeadamente no que concerne a definicdo e medicdo da
virtualidade e, ainda, no que respeita ao significado que a equipa atribui ao
facto de ser considerada virtual, constituindo assim um apelo a comunidade
cientifica de particular relevancia (Gibson & Gibbs, 2006; Martins et al., 2004;
Schweitzer & Duxbury, 2010). Além disso, e como consequéncia desta
crescente adesdo as tecnologias de comunicacao e ao facto de as organizagdes
estarem a enfrentar, cada vez mais, uma enorme pressdo e concorréncia na
atual sociedade globalizada (Hsu & Mujtaba, 2007), torna-se imperativo
perceber quais as implicagdes que a virtualidade acarreta para as organizagoes,
mais especificamente, no que respeita ao funcionamento e eficacia das suas
equipas de trabalho (Guinea et al., 2012). Com efeito, se a utilizacdo de
tecnologia permite que as equipas virtuais ultrapassem barreiras em termos de
espaco, tempo, funcdo, organizacdo e, até, barreiras culturais (Bell &
Kozlowski, 2002), revelando-se, assim, muito flexiveis e apresentando outros
beneficios, este tipo de equipas acarreta também muitos desafios,
nomeadamente para a lideranca (Bell & Kozlowski, 2002), pelo que importa
dar continuidade aos estudos que, neste ambito, vém sendo produzidos (e.g.,
Bell & Kozlowski, 2002; Dulebohn & Hoch, 2017; Grichanik, 2014).

O presente trabalho insere-se nesse ambito e tem como objetivo
analisar, ao nivel grupal, em contexto de equipas virtuais, as relagdes entre a
confianca, a reflexividade e o comprometimento afetivo.

A confianca revela-se um elemento fulcral no suporte dos grupos que
atuam neste tipo de contexto e onde € necessaria a existéncia de
interdependéncia e trabalho de equipa (Salas, Sims, & Burke, 2005). Podendo
definir-se como a propensdo de um individuo para confiar nos membros do
grupo de trabalho a que pertence, e para esperar que estes confiem nele (Costa
& Anderson, 2011; Langfred, 2004), a abordagem que adotamos (e que se
insere na linha proposta por McAllister, 1995), integra dois componentes: o
afetivo e o cognitivo (McAllister, 1995). O afetivo relaciona-se com a partilha
de ideias, sentimentos e preocupacfes no grupo, enquanto o cognitivo remete
para a competéncia e integridade dos outros (McAllister, 1995).

A reflexividade da equipa, construto relativamente novo, mas que tem
ganho uma importancia crescente na literatura relativa aos processos grupais
(MacCurtain, Flood, Ramamoorthy, West, & Dawson, 2010), diz respeito a
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reflexdo acerca dos objetivos, estratégias e processos de grupo por parte dos
membros da equipa, bem como a sua adaptacdo as atuais ou futuras
contingéncias (West, 1996). A reflexividade grupal proporciona uma melhor
interacdo, comunicacao e feedback (West, 1996), na medida em que as equipas
discutem questdes relacionadas com os seus processos e tarefas (Schippers,
Hartog, Koopman, & Wienk, 2003).

Por fim, o comprometimento afetivo com a equipa, um dos trés
componentes do modelo integrado de Meyer e Allen (1991), é concetualizado
como o desejo de permanecer na equipa € a aceitacdo das metas e valores da
mesma, remetendo ainda para a vontade de exercer esfor¢os em prol dessa
equipa (Bishop & Scott, 2000).

A literatura tem sustentado que a confianca se relaciona positivamente
guer com o comprometimento afetivo (e.g., Buvik & Tvedt, 2017; Costa &
Anderson, 2011; Jarvenpaa, Knoll, & Leidner, 1998; Morgan & Hunt, 1994;
Ruppel & Harrington, 2000; Zheng et al., 2010), quer com a reflexividade
grupal (e.g., MacCurtain et al., 2010). Por outro lado, estudos focados na
reflexividade grupal sugerem que esta constitui um antecedente do
comprometimento afetivo, influenciando-o positivamente (e.g., Farnese &
Livi, 2016; Schippers et al., 2003).

Considerando as relagdes que acabamos de sintetizar, e também o facto
de a maioria das investigacGes realizadas neste dominio terem sido
concretizadas em equipas tradicionais e presenciais, o presente trabalho
centrar-se-4 nas referidas relagdes em contexto de equipas virtuais. Assim,
com base numa abordagem sistémica de tipo IMOI (input, mediador, output,
input) (llgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005), testar-se-4 um modelo de
mediacdo simples, em que a confianga constitui a variavel de input, o
comprometimento afetivo a varidvel de output e a reflexividade a variavel
mediadora na relacdo entre a confianga e 0 comprometimento.

De modo a alcancar os objetivos mencionados anteriormente e a
facilitar a compreensdo do presente estudo, esta dissertagdo encontra-se
dividida em trés seccdes fundamentais. A primeira sera dedicada a reviséo da
literatura e enquadramento concetual das varidveis em estudo (confianca
grupal, reflexividade da equipa e comprometimento afetivo com a equipa),
focando-nos nas relacbes que estes construtos estabelecem entre si.
Posteriormente, serdo descritos os objetivos e hipoteses de investigacao, assim
como o estudo empirico realizado, especificando a caracterizagdo da amostra,
a explicitacdo do procedimento de recolha de dados, a descricdo dos
instrumentos de medida e, ainda, a apresentacdo do método de andlise de
dados adotado. Na terceira e ultima parte, serdo apresentados os resultados e
discussdo dos mesmos, ndo esquecendo as principais conclusdes, limitaces,
implicacdes praticas e sugestdes para futuras investigacoes.
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| - Enquadramento Concetual

1. Confianca grupal

Nas ultimas décadas as formas mais tradicionais das organizacGes tém
sofrido alteracGes, nomeadamente no facto de se terem tornado mais
colaborativas, mais horizontais, de enfatizarem a partilha de responsabilidades
e de valorizarem a participacdo dos trabalhadores no processo de tomada de
decisdo (Costa, Roe, & Taillieu, 2001; Smith & Barclay, 1997), nédo
esquecendo o aumento da complexidade e do dinamismo das necessidades dos
clientes (Smith & Barclay, 1997). Isto conduz a que, cada vez mais, as
organizagdes sejam constituidas por equipas de trabalho que, em muitos casos,
auxiliam na realizacdo de tarefas complexas e ndo rotineiras e que tém como
principal ferramenta de trabalho as tecnologias de informagéo e comunicagao
(Alsharo, Gregg, & Ramirez, 2017).

O aumento exponencial das dindmicas interpessoais e de grupo, bem
como o desejo de obter um funcionamento eficaz e os resultados desejados
tém conduzido a um acréscimo de interesse no estudo da confianga grupal,
devido, sobretudo, a sua importancia neste tipo de circunstancias (Costa,
2003; Costa & Anderson, 2011). Considerado indispensavel nas relagdes
sociais, este construto tem sido, com efeito, bastante estudado nas ultimas
décadas pelas ciéncias organizacionais (Costa & Anderson, 2011; Costa et al.,
2001; Grossman & Feitosa, 2018; Lewis & Weigert, 1985).

Apesar de existirem vérias definicbes de confianca na literatura e da
elevada aplicabilidade deste construto em diversos niveis de analise e campos
de investigacdo, os investigadores ndo conseguem estabelecer um acordo
quanto a sua concetualizacdo (Costa, 2003; Grichanik, 2014; Lewicki &
Bunker, 1996) e, portanto, torna-se essencial delimita-lo no contexto do
presente trabalho.

Assim, iniciaremos esta subseccdo a um nivel mais geral, para depois
nos centrarmos, sobretudo, no nivel grupal, apresentando alguns aspetos do
seu estudo em equipas de trabalho (quer em contexto tradicional quer em
contexto virtual).

Como referido anteriormente, na literatura é possivel encontrar uma
grande multiplicidade de definicbes de confianga. Apesar disso, €
relativamente consensual a ideia de que a confianca consiste numa
antecipacdo de comportamentos positivos por parte do outro, envolvendo a
vontade de se tornar vulneravel as a¢6es de outros individuos em situacdes de
risco e interdependéncia (Costa, 2003; Costa & Anderson, 2011; Grichanik,
2014; Lewicki & Bunker, 1996; Mayer, Davis, & Schoorman, 1995; Shen &
Chen, 2007; Zand, 1972). De igual modo, é também frequente encontrar na
literatura a perspetiva segundo a qual a confianca ndo se baseia meramente em
informacdo pessoal, sendo contingente a uma determinada situacdo (Costa,
2003; Lewicki & Bunker; 1996; Mayer et al. 1995).

No ambito das abordagens a confianca, Lewicki, Tomlinson e Gillespie
(2006) reunem, no seu trabalho, as principais investigacdes sobre o
desenvolvimento desta varidvel, destacando como predominantes a
abordagem comportamental e as abordagens psicologicas da confianca. A
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primeira abordagem evidencia que a confianga tem como base um conjunto
de escolhas observaveis e racionais feitas por um individuo num determinado
contexto interpessoal, sendo o nivel de confianca inferido a partir do nimero
de vezes que o individuo faz uma escolha cooperativa (Lewicki et al., 2006).
J& no que respeita a tradi¢do psicoldgica, esta coloca a énfase nos processos
cognitivos e afetivos, isto é, na compreensdo dos processos e disposicdes
psicologicas internas, incluindo expectativas, intengdes, afetos e disposigdes,
que fazem com que o individuo modifique as suas escolhas (Lewicki et al.,
2006; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; Rousseau, Sitkin, Burt, &
Camerer, 1998).

A abordagem psicoldgica para o desenvolvimento da confianca pode,
ainda, ser subdividida, quanto a sua dimensionalidade, em trés modelos: o
unidimensional, o bidimensional e o transformacional (Lewicki et al., 2006).

No modelo unidimensional (e.g., Mayer et al., 1995; McAllister, 1995;
Rousseau et., 1998), a confianca e a desconfianga séo retratadas como
pertencentes a mesma dimensdo, sendo, contudo, extremos opostos de um
mesmo continuum (Lewicki et al., 2006; McAllister, 1995). Acrescenta-se
também, de acordo com esta abordagem, que a confianga entre os individuos
é desenvolvida com base nas qualidades do sujeito em quem se confia, no
histérico da relagdo e nos processos de comunicagdo (Grichanik, 2014;
Lewicki et al., 2006).

O modelo proposto por McAllister (1995) € o mais conhecido de cariz
unidimensional e destaca que a confianga possui dois componentes: 0
cognitivo e o afetivo. Na confianga com base cognitiva, os individuos decidem
em quem confiar a partir de determinadas circunstancias e caracteristicas da
outra pessoa, como a sua competéncia, responsabilidade ou integridade, que
servem como provas de confianga (Lewis & Wiegert, 1985; Mayer et al.,
1995; McAllister, 1995; Schaubroeck, Lam, & Peng, 2011). Além disso,
destaca-se o facto de, no inicio das relagbes, poder ser considerada como
antecedente da confianca afetiva (Grichanik, 2014). A confianca afetiva, por
seu turno, remete para as ligagdes emocionais entre os individuos, uma vez
que se encontra associada ao cuidado interpessoal, a preocupacao com o bem-
estar do outro, a partilha de ideias e aos sentimentos de identificacdo (Lewis
& Wieger, 1985; McAllister, 1995; Webber, 2008). Este tipo de confianca
tende a ser mais duradouro e a levar mais tempo a desenvolver-se que o
componente acima descrito (Webber, 2008).

Por outro lado, na viséo bidimensional (e.g., Lewicki, McAllister, &
Bies, 1998), a confianca e a desconfianca sdo percebidas como distintas e
pertencentes a diferentes dimensdes, sendo que a confianca é concetualizada
como as expectativas positivas em relacdo a conduta do outro individuo
(Grichanik, 2014; Lewicki et al., 1998; Lewicki et al., 2006). Importa também
indicar que nesta abordagem, a confianca e a desconfianca, num momento
inicial da relagdo, se encontram em niveis reduzidos e se desenvolvem com
base na confirmacdo ou na violacdo das expectativas criadas em maltiplos
dominios (Lewicki et al., 2006).

Por fim, quanto ao paradigma transformacional (e.g., Lewicki &
Bunker, 1996; Rousseau et al., 1998) é sublinhada a ideia da existéncia de
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diversos tipos de confianca e o facto de esta se transformar ao longo do tempo
(Lewicki et al., 2006). Por conseguinte, as relagbes comegam com a confianca
baseada nos céalculos (maximizacdo dos beneficios e minimizacéo dos riscos),
passam para a confianca baseada no conhecimento (previsdo de um
determinado comportamento) e, por fim, para a confianca baseada na
identificacdo com os desejos e intencBes do outro (Lewicki & Bunker, 1996).

Mayer et al. (1995) propdem uma definicdo de confianca que pode ser
aplicada a diversos contextos: a disposicdo de alguém para se tornar
vulneravel as a¢Bes do outro, com base nas expectativas que tem em relacdo a
este. E uma atitude mantida por um individuo em relacdo a outro, ou seja, um
estado psicologico baseado nas expectativas que se tem em relacdo ao
comportamento do outro, podendo ser manifestado nas interac6es dentro da
mesma equipa de trabalho (Costa et al., 2001).

Especificamente a nivel grupal, segundo Costa et al. (2001), a confianca
¢ “an attitude held by an individual in relation to another individual or group
of individuals and it is applicable to work relationships in team contexts”
(p.228). Nesta concetualizacdo, a confianca em equipas de trabalho é
composta tanto por indicadores formativos como por indicadores reflexivos
(Costa, 2003; Costa & Anderson, 2011). Os primeiros dizem respeito a
propensdo para a confianca e a confiabilidade percebida, enquanto que os
indicadores reflexivos remetem para 0s comportamentos cooperativos e 0s de
monitorizacdo ou controlo (Costa, 2003; Costa & Anderson, 2011). A
propensdo para a confianca refere-se a disposic¢do para confiar nos outros; a
confiabilidade percebida remete para a avaliacdo dos comportamentos e das
caracteristicas da pessoa em quem se confia; 0s comportamentos cooperativos
ou de confianca sdo relativos a vontade do sujeito em ser vulneravel as acdes
do outro, agdes estas que ndo consegue controlar (Zand, 1972). Por fim, os
comportamentos de monitorizagdo ou de controlo, dizem respeito a
necessidade (ou nao) que os membros do grupo tém em exercer controlo sobre
o trabalho dos outros, estando esta monitorizacdo dos comportamentos
associada a falta de confianca. Quando os membros confiam uns nos outros,
comunicam abertamente entre si, estdo envolvidos na sua equipa de trabalho
e deixam-se influenciar pelos colegas, revelando assim mais comportamentos
cooperativos e menos de monitorizagdo (Costa & Anderson, 2011; Langfred,
2004).

Na perspetiva a que acabdmos de nos referir, a confianga, estudada
como um fenémeno coletivo, pode ser concetualizada a partir da propensao
do individuo para confiar nos outros e da percecdo de confiabilidade dos
restantes membros da equipa (Costa & Anderson, 2011). Para Costa e
Anderson (2011), importa ainda sublinhar que a reciprocidade é um dos
fatores chave para que se criem e mantenham estas relagcdes de confianca
dentro das equipas de trabalho.

Na mesma linha, e também ao nivel grupal, Langfred (2004) refere que
a confianca envolve um agregado de percecbes de confiabilidade que os
membros de um grupo possuem relativamente uns aos outros. Por seu lado, e
também no mesmo sentido, Pefiarroja, Orengo, Zornoza, Sanchez e Ripoll
(2015) acentuam as percecdes generalizadas de confianca que 0os membros de
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uma determinada equipa tém em relacdo aos seus colegas, refletindo, de forma
clara, o facto de a confianca, no nivel grupal, poder ser concebida como um
estado emergente da equipa® caracterizado pela aceitacdo da vulnerabilidade,
que é baseada, por sua vez, em expectativas positivas em relacdo aos
comportamentos, conduta e intengdes do outro (Costa, 2003; Pefiarroja et al.,
2015)

Finalmente, Grichanik (2014), que adota uma concecdo de confianca
grupal na linha da dos autores anteriores, adaptando para o nivel grupal o
modelo unidimensional da confianca de McAllister (1995), acentua que a
confianga possui bases afetivas e cognitivas, considerando que o construto
remete para a percecdo da existéncia de partilha de ideias, sentimentos e
preocupagdes na equipa, para a esperanga de receber apoio e compreensao,
bem como para o reconhecimento de profissionalismo e competéncia dos
colegas de equipa (Dimas, Alves, Lourenco, & Rebelo, 2016). Ainda, segundo
Grichanik (2014), quando ndo existem relacbes de confianga num
determinado grupo, 0s recursos que esse grupo possui tendem a ser utilizados
de forma ineficaz, o que aponta para o facto de a confianca, tanto afetiva como
cognitiva, apresentar uma grande influéncia no funcionamento e na eficécia
das equipas. A literatura sugere, com efeito, que a confianca influencia outros
aspetos do funcionamento e resultados grupais, de que sdo exemplo o
comprometimento (Costa et al., 2001), o turnover, os conflitos, os niveis de
absentismo e, também, a cooperacdo (Morgan & Hunt, 1994). Além destas
variaveis, MacCurtain et al. (2010) referem que a confianca também se
relaciona com a reflexividade grupal (variavel mediadora na presente
dissertacao).

Importa ainda referir que a maioria das investigacOes sdo realizadas em
equipas de contexto presencial. Contudo, de acordo com Gilson, Maynard,
Young, Vartiainen e Hakonen (2015), a confianca constitui uma das variaveis
mais estudadas nas equipas virtuais, devido a existéncia de evidéncias da sua
influéncia na eficécia grupal, como referido anteriormente.

A competéncia (conjunto de caracteristicas que fazem com que o
individuo seja percebido como capaz num certo dominio), a benevoléncia
(disposicdo para fazer o bem ao outro, cuidado interpessoal, preocupacgao em
relacdo aos membros e objetivos do grupo) e a integridade (conjunto de
principios e habitos que tornam o individuo confiavel aos olhos do outro, se é
uma pessoa honesta e aberta com 0s outros) constituem os antecedentes mais
tradicionais da confianca (Jarvenpaa et al., 1998). Embora estes antecedentes
também se encontrem associados as equipas com algum grau de virtualidade
(Mayer et al., 1995), é essencial referir que se torna ainda mais complicado
desenvolver a confianga neste tipo de equipas (Alsharo et al., 2017). Isto
acontece, uma vez que a comunicagdo ndo-verbal e as interagdes quotidianas

3 Com base no trabalho desenvolvido por Marks, Mathieu e Zaccaro (2001) os
estados emergentes podem ser definidos, de um modo geral, como estados cognitivos,
afetivos ou motivacionais, diferenciando-se assim dos processos de uma equipa, que
remetem para 0s processos de interacdo entre 0s membros do grupo. Os estados
emergentes ndo representam as interacfes, mas o seu resultado, podendo, contudo,
influenciar essas interacGes (Marks et al., 2001).
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ndo sdo percecionadas através das tecnologias de informagdo e comunicacao
(Clark, Clark, & Crossley, 2010; Grichanik, 2014; Kasper-Fuehrer &
Ashkanasy, 2001). Contudo, mesmo com o0s obstaculos inerentes a este tipo
de equipas, é possivel que estas sejam eficazes e sustentadas na confianca
(Berry, 2011). A este respeito, Clark et al. (2010) consideram a confianga
como essencial no que respeita as equipas com algum grau de virtualidade,
referindo inclusivamente que é a “glue that holds virtual teams together”
(p.189).

Apesar de os grupos virtuais desenvolverem os dois tipos de confianca,
tendem a apresentar um maior nivel de confianca cognitiva em comparagéo
com a confianca afetiva (Grichanik, 2014), isto é, baseiam-se essencialmente
nos desempenhos e ndo tanto na interacao social dos seus membros (Berry,
2011). Assim, torna-se essencial investir no desenvolvimento da confianca
neste tipo de equipas, através de meios adequados ao seu contexto e que
possibilitem uma comunicagdo forte e eficiente, com o intuito de se manterem
eficazes no futuro (Bos, Olson, Gergle, Olson, & Wright, 2002).

Salienta-se também que este tipo de grupos tende a manifestar swift
trust (confianca rapida ou precoce)* quando se iniciam os contactos entre 0s
membros (Jarvenpaa et al., 1998, Kanawattanachai & Yoo, 2002). Este tipo
de confianca permite que os membros do grupo entrem em agéo e que lidem
com a ambiguidade e vulnerabilidade, enquanto trabalham nas suas tarefas
com pessoas desconhecidas (Jarvenpaa et al., 1998). Segundo Ford, Piccolo e
Ford (2017) a formacéao deste tipo de confianga inicia-se a partir do tipo de
personalidade dos membros da equipa, dos estereétipos e das primeiras
interacdes, aquando da constituicdo do grupo de trabalho. Isto demonstra, uma
vez mais, que as primeiras impressdes sdo nucleares no que concerne a swift
trust, na medida em que é menos baseada na confianca interpessoal e mais no
desempenho (Jarvenpaa et al., 1998; Meyerson, Weick, & Kramer, 1996).
Deste modo, a forma que melhor descreve a confianca entre os membros de
uma equipa virtual é baseada na cogni¢do (Alsharo et al., 2017,
Kanawattanachai & Yoo, 2002). Contudo, a medida que a tarefa da equipa se
desenvolve, a confianca parece estar menos relacionada com as avaliagfes de
competéncia (Jarvenpaa et al., 1998).

Considerando o que explicitamos na presente seccdo, parece poder
afirmar-se que a confianga assume um papel de relevo ao nivel das equipas de
trabalho, quer presenciais quer com algum grau virtualidade (Costa, Fulmer,
& Anderson, 2017). No seu estudo, a literatura tem analisado o seu papel como
input (e.g., Costa, 2001; Grichanik, 2014; Langfred, 2004), mediador (e.g.,
Gilson, et al., 2015) ou output da equipa (e.g., Jarvenpaa et al., 1998; Webber,
2008). Na presente dissertacdo é adotada a abordagem da confianca grupal
como variavel input, dado que se pretende analisar a relacdo entre a confianca

4 Este termo foi introduzido por Meyerson, Weick e Kramer (1996) fazendo
alusdo as equipas tempordrias. Importa referir que apesar de ser muito fragil,
temporaria e depender da comunicacdo inicial entre os membros da equipa, a swift
trust permite que os membros cooperem entre si, que partilhem informagfes e que
criem uma identidade, facilitando assim a sua continuidade no grupo (Bradley &
Vozikis, 2004; Jarvenpaa & Leidner 1998).
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grupal e o comprometimento afetivo com a equipa, considerando o papel
mediador da reflexividade da equipa.

Assim, no que concerne as relacBes entre a confianca e outros
construtos, importa destacar, as que, de acordo com a literatura, este construto
estabelece com o comprometimento afetivo e com a reflexividade, uma vez
gue se tratam das varidveis que, para além da confianca grupal, integram o
presente trabalho. No que respeita as relacdes da confiangca com a
reflexividade, MacCurtain et al. (2010) concluiram, no seu estudo, que a
confianca entre 0os membros de uma equipa afeta positivamente a
reflexividade e a partilha de conhecimento. Para os referidos autores se o
grupo apresentar elevados niveis de confianga existe maior probabilidade que
ocorra um debate mais honesto acerca das questBes e problemas da tarefa em
que estdo a trabalhar. Além disso, importa referir que quanto maior o grau de
confianca de uma equipa, maior serd a probabilidade de esta ser proativa,
otimista, focada na tarefa e dar um feedback pertinente (Clark et al., 2010).
Ademais, sdo diversos os estudos, a maioria provenientes da area do
marketing, que salientam que a confianga se relaciona positivamente com o
comprometimento afetivo com a equipa (e.g., Geyskens, Steenkamp, &
Kumar, 1998; Geyskens, Steenkamp, Scheer, & Kumar, 1996; Morgan &
Hunt, 1994; Schlechter & Strauss, 2008). Na verdade, 0 comprometimento é
uma das consequéncias mais estudadas da confianca (Costa & Anderson,
2011).

2. Reflexividade grupal

Cada vez mais as organizag¢des operam em ambientes dindmicos em que
as equipas sdo imprescindiveis para o seu sucesso. A reflexividade grupal,
podendo promover o bom funcionamento das equipas e, consequentemente,
das organizagfes em causa, constitui, deste modo, um topico relevante de
investigacdo (Widmer, Schippers, & West, 2009).

A reflexividade ocorre quando as equipas refletem sobre as suas
técnicas e comportamentos e adaptam a sua forma de agir com base no
feedback que recebem do meio circundante, principalmente quando atuam em
ambientes imprevisiveis (Gabelica, Bossche, Segers, & Gijselaers, 2014;
Konradt, Otte, Schippers, & Steenfatt, 2015; Schippers, Hartog, & Koopman,
2007). E neste sentido que se pode situar a afirmacéo de Hoegl e Parboteeah
(2006b) para quem a reflexividade se refere a quando os membros de uma
determinada equipa conseguem avaliar constantemente 0 meio externo e
interno e se adaptam aos ambientes em mudanca de forma proativa. Esta
concegdo vem na linha, e reforga, aquela que foi originalmente proposta por
West (1996), que concebia a reflexividade da equipa como a reflexdo acerca
dos objetivos, estratégias e processos de grupo por parte dos membros da
equipa e a sua adaptacao as atuais ou futuras contingéncias.

De igual modo, Tjosvold, Tang e West (2004) definem a reflexividade
na linha de West (1996), destacando o facto de esta influenciar de forma
positiva a eficacia dos grupos, principalmente quando operam em ambientes
complexos. Por outras palavras, a reflexividade é demonstrada atraves da
capacidade que a equipa tem para ultrapassar as adversidades que surgem ao
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longo do seu percurso, sendo que para tal deve gerir frustragdes, fortalecer as
relacdes interpessoais, coordenar esforcos, desenvolver e aplicar solucdes
(Tjosvold et al., 2004). Farnese e Livi (2016), ainda num mesmo sentido,
enfatizando na sua definicdo aspetos operativos, consideram que a
reflexividade dos grupos de trabalho ndo se traduz num mero exercicio de
pensamento abstrato, mas sim numa monitorizacdo continua e debate critico.
Na verdade, consiste numa pratica contextualizada promovida pela
corresponsabilizacdo e pelos processos de construcéo partilhados, ndo sendo
apenas um processo de aprendizagem cognitiva, mas também relacional
(Farnese & Livi, 2016).

Importa referir que a reflexividade grupal e a aprendizagem grupal sdo
construtos distintos. Assim, e de acordo com Schippers, Edmondson e West
(2014), a reflexividade é definida como “a specific and essential team
learning activity in a dynamic or complex environment” (p.736), ou seja, a
reflexividade consiste num processamento de informacdo que constitui um
dos componentes da aprendizagem grupal. Esta, por sua vez, é concetualizada
como um processo continuo de reflexdo e agdo em que se procura questionar,
refletir acerca dos resultados e discutir eventuais erros ou consequéncias
inesperadas (Edmondson, 1999).

Concetualmente, a dimensionalidade da reflexividade ndo é unanime
entre os autores. A abordagem proposta por Carter e West (1998) que
distingue duas dimensdes do construto, a reflexividade social e a reflexividade
sobre a tarefa é, contudo, dominante (Widmer et al., 2009). A primeira centra-
se na percegdo de suporte, nos conflitos e no bem-estar da equipa, enquanto
gue a reflexividade sobre a tarefa, abordada no presente estudo, se refere aos
objetivos, estratégias e processos grupais (Carter & West, 1998). E relevante
assinalar, a este respeito, que embora a maioria dos autores foque o seu
trabalho na reflexividade sobre a tarefa, estes tendem a designar o construto
somente como reflexividade (grupal/da equipa)®. Para esta posicdo nao sera
alheio o facto de o proprio West, autor seminal desta tematica no dominio dos
grupos, ter deixado de distinguir estas duas dimensdes nos seus trabalhos
(Widmer et al., 2009), mantendo a defini¢do do construto muito préxima
daquela que foi referida anteriormente e que sera adotada no presente trabalho:
“a medida em que os membros do grupo refletem abertamente e comunicam
0s objetivos, as estratégias (por exemplo, tomada de decisdes) e 0s processos
(por exemplo, comunicacdo) do grupo e os adaptam as circunstancias atuais
ou previstas (West, 2000)” (Widmer et al., 2009, p.2).

A reflexividade é constituida por componentes como a reflexdo, o
planeamento e a acdo ou adaptagéo (Gabelica et al., 2014; West, 1996, 2002;
Widmer et al., 2009). Para que estes sejam postos em pratica, isto &, para que
se identifiquem barreiras e se desenvolvam solugdes, é necessaria a existéncia
guer de uma particular sensibilidade da equipa para este tipo de questdes
(Tjosvold et al., 2004) quer de um espaco cognitivo, social e temporal para
refletir acerca das mesmas (Widmer et al., 2009).

5 Considerando o que acabamos de explicitar no presente trabalho utilizaremos
também, de forma indiferenciada, o termo reflexividade e a expresséo reflexividade
sobre a tarefa.
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A reflexdo refere-se a exploracgdo e analise dos problemas inerentes ao
trabalho em equipa, podendo ser considerada um importante fator de
aprendizagem (Schippers et al., 2007; Widmer et al., 2009). Este componente
envolve diversos comportamentos, como 0 questionamento, a analise, 0
controlo, a aprendizagem, a avaliagcdo do objeto de reflex&o, entre outros, o
gue permite o desenvolvimento de novas percecBes (West, 1996, 2002).
Durante a reflex&o, o grupo encontra-se num estado de indeciséo, tendo a
possibilidade de fazer diversas escolhas e, portanto, o controlo sobre a
mudanca (West, 1996). J& no que respeita ao planeamento, isto é, a
apresentacdo de métodos e objetivos que permitam o alcance da mudanca, é
crucial que seja um processo minucioso, que inclua as possiveis barreiras, bem
como uma ordenacdo dos planos tanto a curto como a longo-prazo,
potenciando assim a reflexividade da equipa (West, 2002; Widmer et al.,
2009). Por ultimo, a acdo ou adaptacdo remete para 0s comportamentos que
visam alcangar as metas impostas pelos grupos, com o proposito de atingir as
mudancas desejadas (West, 2002). Deste modo, € importante sublinhar que a
reflexdo ndo implica a adaptacdo e vice-versa, ou seja, um grupo pode estar
na fase da reflexdo sem tomar qualquer decisdo e, por outro lado, pode
adaptar-se em consequéncia de certos contingentes sem a existéncia de um
periodo de reflexdo (West, 1996), o que demonstra a inter-relacdo dos
componentes descritos e, igualmente, o facto de ndo serem necessariamente
sequenciais (Widmer et al., 2009).

Importa também destacar que os grupos que sdo reflexivos tendem a
focar-se e a realizar mudancas no que diz respeito aos seus objetivos (clareza,
valores e comprometimento do grupo), as estratégias para atingir esses
objetivos (pormenorizacdo, intervalo de tempo, eficacia), aos processos
(comunicagdo, feedback, apoio) e, inclusivamente, ao seu ambiente (sistema
de recompensas, impactos socias, relagdes intergrupais) (West, 1996). Por
oposi¢do, as equipas que nao sdo reflexivas e que tém pouca consciéncia dos
fatores j& mencionados reagem defensivamente as ameacas que surgem ao
longo do seu percurso (Schippers et al., 2007).

Lee (2008) sublinha que quanto maior for a reflexividade da equipa de
trabalho, mais detalhado sera o planeamento realizado pelos seus membros,
tanto a curto como a longo prazo, antecipando assim potenciais problemas, o
gue impulsiona, por sua vez, a consciencializagdo acerca da experiéncia e
competéncias dos membros do grupo (Hoegl & Parboteeah, 2006b; Lee,
2008). Esta posicdo de Lee (2008) acompanha a de West (1996), que
menciona que os grupos reflexivos tém mais conhecimento e consciéncia
acerca do seu trabalho e conseguem antecipar eventuais erros, gerindo-0s com
base numa orientagAo ativa. E esta, também, a ideia que se infere da perspetiva
apresentada por Schippers et al. (2014), para quem a reflexividade implica
uma reflexdo sistemética, com base na percecdo de discrepancias entre as
circunstancias reais e as desejadas, a qual é despoletada, entre outros aspetos,
por acontecimentos como a necessidade de melhoria do desempenho,
conflitos, mudancas, condi¢des adversas de trabalho e obstaculos (West,
1996; Widmer et al., 2009).
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Como ja mencionado, este construto é particularmente importante
quando as organizagdes vivenciam periodos em que as suas condi¢cdes sdo
desafiantes ou quando as equipas apresentam um maior grau de complexidade
de trabalho, impulsionando assim a consciencializacdo dos objetivos,
estratégias, processos e ambiente grupal, bem como o processo de tomada de
decisdo, através da reflexdo e avaliacdo critica de ideias e pontos de vista
alternativos (Carter & West, 1998; Schippers et al., 2014; Schippers, et al.,
2003; Schippers, West & Dawson, 2012; Tjosvold et al., 2004).

No que concerne as relacdes com outros construtos, a literatura sugere
que a reflexividade grupal, além de ser preditora da eficicia grupal, é
antecedente de diversos processos grupais e estados emergentes de grupo.
Com efeito, os estudos apontam para relagdes positivas entre a reflexividade
grupal e resultados grupais como o desempenho da equipa (e.g., Schippers et
al., 2003), a criatividade (e.g., Carter & West, 1998; Hoegl & Parboteeah,
2006b; West, 1996), a inovagdo (e.g., Farnese & Livi, 2016; Schippers et al.,
2012, Tjosvold et al., 2004), a capacidade de adaptagdo a mudanca (e.g.,
Schippers et al., 2014) e a satisfacdo (e.g., Schippers et al., 2003). A
reflexividade da equipa revela, igualmente, associagcdes positivas com o
desenvolvimento de novos métodos, o envolvimento, os sentimentos de
pertenca (Farnese & Livi, 2016) ou o comprometimento (Schippers et al.,
2003), variavel que, como vimos, integra (como varidvel de output) o modelo
em estudo na presente investigacdo. Além disso, esta variavel pode ser
estimulada por caracteristicas como a diversidade, a procura de feedback, a
seguranca, o estilo de aprendizagem e a confianca (Schippers et al., 2007;
Widmer et al., 2009). Com efeito, segundo MacCurtain et al. (2010), a
confianca afeta positivamente a reflexividade e a partilha de conhecimento.

3. Comprometimento afetivo com a equipa de trabalho

O ambiente de trabalho e o ritmo que se vive nas organizagdes, na
atualidade, é muito dindmico e desgastante (Dwivedi, Kaushik, & Luxmi,
2014). Aliado a este facto encontra-se a procura constante de uma vantagem
competitiva no mercado global, que é alcancada com base em equipas de
funcionarios comprometidos com o seu trabalho, conduzindo assim a um
crescente interesse pelo estudo desta variavel - o comprometimento
organizacional (Keskes, 2014).

O estudo do comprometimento organizacional é central para a
compreensdo do comportamento humano nos grupos e organizagdes (Cooper-
Hakim & Viswesvaran, 2005; Moon, 2000) e é realizado por diversas
disciplinas, como a psicologia, a sociologia e a gestdo, entre outras, sendo
maioritariamente definido como a liga¢do que une o individuo & organizacéao
(Dwivedi et al., 2014; Mercurio, 2015; Sheldon, 1971), ou seja, 0 grau de
ligagdo e identificacdo dos membros com a sua organiza¢do (Darvish &
Rezaei, 2011).

Nesta linha e no estudo realizado por Meyer e Herscovitch (2001),
salientou-se que na maioria das definicdes de comprometimento, tanto nas
unidimensionais como nas multidimensionais, sdo destacadas caracteristicas
comuns, mais especificamente, o facto de este construto ser considerado uma
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forca estabilizadora ou facilitadora, sendo experienciada como um quadro
mental ou estado psicologico que da uma dire¢do e orienta 0 comportamento.
Ainda, na mesma linha, Meyer e Allen (1991) referem-se a este termo como
um estado psicolégico que caracteriza a relagdo de um individuo com a
organizacdo a que pertence e que influencia a deciséo de continuar (ou néo) a
pertencer a mesma.

Na literatura existem diversas teorias e modelos relativos ao
comprometimento, ndo existindo consenso quanto as suas bases. Alguns
autores defendem que este construto € unidimensional (e.g., Becker, 1960;
Mowday, Steers, & Poter, 1979), enquanto outros defendem uma visdo
multidimensional (e.g., Meyer & Allen, 1991; O’Reilly & Chatman, 1986).
Além disso, importa salientar que existem duas abordagens principais no que
concerne ao estudo do desenvolvimento do comprometimento: a atitudinal e
a comportamental (Mowday et al., 1979; Reichers, 1985). A primeira, mais
representada na investigacao, aponta para a identificacdo do individuo com a
organizacdo com o intuito de que esta afiliacdo facilite o alcance dos seus
objetivos, ou seja, o individuo em questéo foca-se nas condi¢Bes antecedentes
gue promovem o desenvolvimento do comprometimento e nas consequéncias
comportamentais do mesmo (Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1979). Por
sua vez, a abordagem comportamental destaca a analise das condigdes que
levam a que um comportamento se repita, assim como os efeitos do mesmo
na mudanca de atitude (Meyer & Allen, 1991).

O modelo de Allen e Mayer (1990) e Meyer e Allen (1991) é o modelo
mais consensual e mais suportado empiricamente na literatura (Bergman,
2006), apresentando como principais caracteristicas o facto de ser
tridimensional e de incorporar as abordagens atitudinal e comportamental.

Nesta proposta, 0 comprometimento organizacional esta intimamente
relacionado com a ligacdo afetiva a organizacdo, com o reconhecimento dos
custos associados a saida da mesma e com uma obrigacdo moral em
permanecer nesta (Meyer & Herscovitch, 2001; Zheng et al., 2010). Esta
definicdo remete para uma construcdo multidimensional composta por trés
componentes distintos: o afetivo, o normativo e o instrumental ou de
continuidade (Meyer & Allen, 1991), que estdo associados ao mindset de
desejo, de obrigacdo e de custo percebido, respetivamente (Meyer &
Herscovitch, 2001). Ressalva-se, ainda, que estes trés componentes se
encontram relacionados, sendo que o individuo pode demonstra-los e
experienci-los em simultaneo e em diferentes graus (Mercurio, 2015; Meyer
& Allen, 1991). Embora os trés componentes do modelo de Allen e Meyer
(1990) se refiram & ligacdo dos individuos & organizag&o, a distingao entre eles
é relevante, uma vez que tém implicacbes muito diferenciadas no
comportamento dos individuos (Meyer & Allen, 1991; Meyer, Stanley,
Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

O comprometimento afetivo representa um forte vinculo emocional do
individuo & organizagdo. E a identificagio, o envolvimento ndo-instrumental

® No presente estudo serd dada maior énfase ao modelo de Meyer e Allen
(1991), dado que é valido em diferentes contextos e descreve com detalhe o fendmeno
em causa (Mercurio, 2015).
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e o desejo referente a aceitacdo e a internalizagdo dos objetivos e valores da
mesma (Allen & Meyer, 1990; Ghosh & Swamy, 2014; Meyer & Allen, 1991,
Mowday et al., 1979). Os individuos com elevado comprometimento afetivo
permanecem na organizacdo porque querem (Dwivedi et al., 2014),
geralmente devido ao desenvolvimento de experiéncias de trabalho positivas
com a organizacdo (Jaros, 2007). Gautam, Van Dick e Wagner (2004),
salientam que esta dimensdo do comprometimento é caracterizada
essencialmente por trés componentes: a identificagéo, a ligacdo emocional e 0
envolvimento.

Ainda no que diz respeito ao comprometimento afetivo destaca-se o
facto de este poder ser impulsionado, por exemplo, através das relacdes
interpessoais e de processos de socializacao para os membros recém-chegados
(a fim de se familiarizem com o seu novo local de trabalho e com as normas a
ele subjacentes). De igual modo, também certas praticas de Recursos
Humanos podem contribuir para o desenvolvimento do comprometimento
afetivo. Estas praticas comegam no processo de recrutamento e adaptacdo
inicial, e ganham forca através da formacdo para o desenvolvimento dos
conhecimentos dos individuos, o que se traduz num aumento da autoeficacia
e autoestima e, portanto, num maior comprometimento afetivo com a
organizacdo ou equipa a que pertencem (Llobet & Fito, 2013; Mercurio,
2015).

Finalmente, a respeito do comprometimento afetivo, importa, ainda,
distingui-lo do conceito de identificacéo e do de envolvimento.

No que diz respeito a identificagdo, embora alguns autores considerem
que o comprometimento afetivo e a identificacdo sdo sinénimos (e.g.,
Mowday et al., 1979), a maioria considera estes dois construtos como distintos
(e.g., Ashforth & Mael, 1989; Gautam et al., 2004; Riketta & Van Dick,
2005). Deste modo, 0 comprometimento é um construto mais amplo (Riketta
e Van Dick, 2005) e que € visto como uma atitude que, uma vez estabelecida,
é relativamente estavel e duradoura (Gautam et al., 2004). Por outro lado, a
identificacdo € autorreferencial e flexivel, baseia-se na semelhanca percebida,
na percecdo de destino comum, dependendo da relevancia do grupo e do
contexto das interagdes com outros grupos (Ashforth & Mael, 1989; Gautam
et al., 2004).

Quanto ao envolvimento no trabalho (work engagement), apesar de esta
varidvel estar relacionada com o comprometimento afetivo — por exemplo,
Yalabik, VVan Rossenberg, Kinnie e Swart (2014) consideram o envolvimento
como antecedente do comprometimento — nao se trata do mesmo fendmeno.
Enquanto o comprometimento se refere a uma ligacdo emocional forte com as
metas e valores da sua organizacdo/equipa, levando os individuos a
permanecer na organizacdo/equipa e a estarem dispostos a contribuir para os
objetivos da mesma (Darvish e Rezaei, 2011; Neininger, Lehmann-
Willenbrock, Kauffeld, & Henschel, 2010), o envolvimento pode ser definido
como um estado de espirito positivo e satisfatério de bem-estar relacionado
com o trabalho, sendo caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absorcéo
profissional (Costa, Passos, & Bakker, 2014; Schaufeli, Salanova, Gonzélez-
Romd, & Bakker, 2002).
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J& no que concerne ao comprometimento de tipo normativo, este é
demonstrado a partir da obrigacdo que os individuos sentem em manter o seu
emprego e permanecer na organizacdo em causa (Allen & Meyer, 1990;
Meyer & Allen, 1991). Além disso, nesta forma de comprometimento, existe
o dever moral de retribuir com lealdade e com reciprocidade, como se se
tratasse de uma divida com um superior, colega de trabalho ou até mesmo com
toda a organizagdo (Ghosh & Swamy, 2014; Meyer & Herscovitch, 2001). Os
funcionarios cujo comprometimento com a organizagdo € normativo
permanecem nesta, porque acreditam que é o que devem fazer (Dwivedi et al.,
2014).

Por altimo, o comprometimento instrumental ou de continuidade,
refere-se a consciéncia por parte dos membros da organizacdo dos custos e
dificuldades associados a saida da mesma. Nesta forma de comprometimento
ocorre uma avaliagdo dos investimentos pessoais relacionados com 0 emprego
atual, da disponibilidade de alternativas de trabalho e, também, da quantidade
de tempo investido no mesmo (Meyer & Allen, 1984; Meyer & Allen, 1991).
Os individuos cujo comprometimento é desta natureza mantém-se na
organizagdo porque precisam (Dwivedi et al., 2014). Além disso, é de destacar
gue a teoria de Becker (1960), que desenvolve o conceito de side-bets,
influenciou este componente do comprometimento. Na teoria em causa 0S
sujeitos estdo comprometidos com a organizagdo, porque tém um acordo de
ganhos econémicos com esta e a consciéncia dos custos associados a sua saida
da mesma (Becker, 1960; Ghosh & Swamy, 2014).

Apesar de a literatura se focar, predominantemente, no estudo do
comprometimento organizacional e de os estudos acerca do comprometimento
com as equipas de trabalho serem mais escassos, € importante ter em
consideragdo que este construto pode, também, ser abordado no nivel grupal
(Neininger et al., 2010), uma vez que o comprometimento é concebido como
uma forga que conecta um individuo a um determinado alvo e a um curso de
acdo relevante para esse alvo (Meyer, Becker, & Van Dick, 2006). Nessa
perspetiva, reconhece-se que o individuo pode estar psicologicamente ligado
a varios tipos de alvos, como por exemplo, organizac@es, grupos de trabalho
e até aos seus superiores hierarquicos (Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert,
1996; Bishop & Scott, 2000; Reichers, 1985).

Assim, ao nivel grupal, de acordo com Pearce e Herbik (2004), pode-se
definir o comprometimento com a equipa como a “psychological attachment
that the members feel toward the team” (p.295). Desta forma, 0
comprometimento com a equipa (e o comprometimento afetivo, que constitui
objeto de estudo neste trabalho) é anadlogo ao comprometimento
organizacional, diferindo apenas no facto de o elemento de ligacdo ser a
equipa em vez da organizacdo num sentido mais amplo, como anteriormente
retratado (Bishop & Scott, 2000; Hunt & Morgan, 1994; Pearce & Herbik,
2004).

Importa também mencionar que Bishop e Scott (2000) caracterizam
este construto com base na aceitacdo dos valores e objetivos da equipa por
parte dos seus membros, na vontade de exercer esfor¢os consideraveis em prol
da mesma e, por fim, no desejo de se manterem na equipa em causa. Hoegl e
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Parboteeah (2006a) por seu lado, afirmam que o comprometimento a nivel
grupal se refere ao facto de os individuos aceitarem a responsabilidade pessoal
em atingir um objetivo grupal comum ou ao facto de percecionarem o objetivo
da equipa como sendo primeiramente a finalidade do lider e para a qual os
membros contribuem com a sua parte individual. Na mesma linha, de acordo
com Aubé e Rousseau (2005), este tipo de comprometimento encontra-se
muito focado nos alvos da equipa. Assim sendo, quando os individuos se
encontram comprometidos com os objetivos da sua equipa, tendem a adaptar-
se melhor as mudangas internas e externas de modo a alcancar as referidas
metas, influenciando simultaneamente os resultados a nivel organizacional
(Aubé & Rousseau, 2005).

Salienta-se também que as ligacdes a nivel grupal tendem a ser mais
fortes que as estabelecidas com a organizagdo (Riketta & Van Dick, 2005),
enfatizando-se as de cariz afetivo (e, portanto, o0 comprometimento afetivo)
criadas entre os elementos de uma equipa de trabalho (Bishop, Scott, Goldsby,
& Cropanzano, 2005).

A literatura sugere que 0 comprometimento com a equipa de trabalho
estd associado ao processamento de informacdo, desencadeando um efeito
positivo e direto na inovacdo e no desempenho grupal (Bouwmans,
Runhaar, Wesselink, & Mulder, 2017; Zheng et al., 2010). De igual modo
associa-se a satisfacdo com os colegas de trabalho (Bishop & Scott, 2000),
sendo visto como um dos fatores chave para o sucesso (Gilson et al., 2015).

No que concerne especificamente ao nosso objeto de estudo e ao
contexto em que 0 mesmo ocorre (equipas virtuais), importa notar que embora
autores como Johnson et al. (2009) sugiram que a utilizacdo de comunicacéo
mediada por computador tenda a produzir um efeito negativo no
comprometimento afetivo com a equipa, Lin, Chiu, Joe e Tsai (2010)
concluiram que quando os membros de uma equipa virtual confiam
efetivamente uns nos outros cria-se um forte comprometimento afetivo com a
equipa. Este dado reforga o que referimos ja nos pontos anteriores da presente
seccéo deste trabalho, apontando no sentido de uma relagéo positiva entre a
confianca e o comprometimento afetivo (Costa & Anderson, 2011; Morgan e
Hunt, 1994). De igual modo, os estudos de Farnese e Livi (2016) apontam,
também, para o facto de a reflexividade influenciar positivamente o
comprometimento afetivo com a equipa de trabalho.

4. O papel dareflexividade grupal na relagdo entre a confianca e
0 comprometimento afetivo
Como se pode observar com base na revisdo da literatura que

realizdmos nos pontos anteriores desta seccdo, as variaveis que constituem
objeto de analise na presente investigacdo estdo relacionadas entre si. No
sentido de tornar mais claras tais relacfes, bem como o sentido/direcdo das
mesmas, justificando, assim, 0 modelo que nos propusemos testar, analisa-las-
emos em seguida de forma mais detalhada.

Segundo Costa e Anderson (2011), o comprometimento - forca de
identificacdo e ligacdo do individuo com a equipa/organizacdo - é uma das
consequéncias mais estudadas da confianca. Jarvenppa et al. (1998), por
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exemplo, realizaram um estudo em que compararam equipas com elevado
grau de confianga com equipas de baixos niveis de confianca, e concluiram
gue nas equipas com um grau elevado de confianca, por se empenharem mais
nas tarefas, os membros se encontravam mais comprometidos com a sua
equipa de trabalho. Zheng et al. (2010) e, também, Ruppel e Harrington
(2000), concluiram, igualmente, nos seus estudos, que a confianca esta
significativa e positivamente relacionada com o comprometimento.

Na mesma linha, mas de forma particular focados no componente
afetivo, Morgan e Hunt (1994) encontraram uma relacdo positiva entre a
confianga e o comprometimento afetivo. De acordo com os referidos autores,
quando as relagBes sdo caracterizadas pela confianca ha& um aumento da
identificacdo com a organizacdo ou equipa em que se trabalha e,
consequentemente, um aumento do comprometimento afetivo. Isto deve-se ao
facto de o comprometimento estar associado, de alguma forma, a
vulnerabilidade e, como tal, os individuos procuram pessoas em quem possam
confiar (Morgan & Hunt, 1994), o que demonstra a possibilidade de a
confianca constituir um antecedente do comprometimento. Além disso, Buvik
e Tvedt (2017) reforcam esta ideia, referindo que quando existe um elevado
grau de confianga dentro de uma equipa de trabalho e os membros se
percebem como honestos, competentes e benevolentes, tornam-se mais
motivados e identificam-se mais com os objetivos e valores da equipa a que
pertencem, aumentando assim o comprometimento com o referido grupo.

Finalmente, Costa e Anderson (2011) revelam que a propenséo para a
confianga, a confiabilidade percebida e os comportamentos de confianga ou
cooperativos estdo positivamente relacionados com o comprometimento e,
mais especificamente, com o comprometimento afetivo.

Em sintese, os resultados das diversas investigacGes neste dominio
apontam para a ideia de que as equipas onde 0s membros se apoiam e existe
mais confiabilidade e menos comportamentos de controlo sdo mais
comprometidas com a sua equipa de trabalho (Costa & Anderson, 2011).

No que diz respeito as relagbes entre a confianga e a reflexividade,
MacCurtain et al. (2010) acentuam que quando ha mais confianca no interior
de uma determinada equipa, ha uma maior propensao para partilhar, refletir e
discutir mais abertamente algumas questfes e problemas do grupo. Por outras
palavras, a confianga entre 0s membros de uma determinada equipa afeta
positivamente a reflexividade e a partilha de conhecimento, dado que quando
um grupo apresenta elevados niveis de confianga torna-se mais provavel que
ocorra um debate mais honesto acerca das questdes e problemas da tarefa em
gue estdo a trabalhar (MacCurtain et al., 2010).

Por seu turno, Schippers et al. (2003), ja no que respeita as relacoes
entre a reflexividade e o comprometimento, apontam que a reflexividade esta
significativamente associada a variaveis como a satisfacdo, o
comprometimento e o desempenho da equipa. O estudo dos referidos autores
sugere que a reflexividade desempenha um papel mediador na relacdo entre a
diversidade grupal e os construtos mencionados, nomeadamente entre a
diversidade e o comprometimento. Adicionalmente, Farnese e Livi (2016)
enfatizam também esta relacdo, ao referirem que a reflexividade, expressa
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através da preocupacdo com o desenvolvimento dos processos, a revisdo de
objetivos e a mudanca/melhoria dos métodos, influencia os sentimentos dos
membros da equipa e faz com que estes se identifiqguem e partilhem os valores
e objetivos grupais, tornando-os, deste modo, mais comprometidos
afetivamente com a sua equipa.

Assim, e em sintese, com base nas relacBes que a literatura sugere entre
estas variaveis, parece poder afirmar-se que a confianga constitui um
antecedente do comprometimento afetivo e da reflexividade e que esta, por
sua vez, se relaciona positivamente com o comprometimento afetivo,
podendo, assim, desempenhar um papel de mediacdo na relagdo entre a
confianga e 0 comprometimento.

Il — Objetivos e hipdteses de investigacédo

Com base na revisdo de literatura apresentada anteriormente
relativamente aos construtos e as relacdes entre eles, destaca-se como objetivo
primordial deste estudo a analise, em contexto de equipas virtuais, do papel
mediador da reflexividade da equipa na relagéo entre a confianga grupal e o
comprometimento afetivo em equipas de trabalho. Assim sendo, ira ser testado
um modelo de mediacéo, assente no modelo geral de tipo IMOI’ (llgen et al.,
2005), em que a confianca grupal (tanto afetiva como cognitiva) constitui a
variavel de input, a reflexividade da equipa a varidvel mediadora e o
comprometimento afetivo com a equipa de trabalho a variavel de output (cf.
Figura 1).

Input Mediador Output
Confianga grupal » Reflexividade da » Comprometimento
Afetiva/Cognitiva equipa afetivo com a equipa

Figura 1. Modelo hipotético em andlise.

Com base no objetivo enunciado e no modelo hipotético em anélise
sdo formuladas as seguintes hipdteses de investigagao:

7 O facto de o modelo em estudo incluir a confianga grupal e o
comprometimento afetivo com a equipa enquanto estados emergentes contribui para
a opcdo de adotar como modelo de funcionamento grupal o modelo geral de tipo
IMOI, uma vez que este modelo, por contraste com o modelo geral de tipo I-P-O
distingue, na categoria dos mediadores, processos grupais e estados emergentes de
grupo. Em todo o caso, considerando a natureza transversal da presente investigacao,
temos consciéncia de que ndo iremos explorar todas as potencialidades desta
abordagem.
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H1: A confianga afetiva esta positiva e diretamente relacionada com o
comprometimento afetivo com a equipa (1a); a confianga cognitiva esta
positiva e diretamente relacionada com o comprometimento afetivo com a
equipa (1b);

H2: A confianca afetiva estd positivamente relacionada com a
reflexividade da equipa (2a); a confianga cognitiva estd positivamente
relacionada com a reflexividade da equipa (2b);

H3: A reflexividade da equipa esta positivamente relacionada com o
comprometimento afetivo com a equipa;

H4: A reflexividade da equipa medeia a relagdo entre a confianca
afetiva e 0 comprometimento afetivo com a equipa (4a); a reflexividade da
equipa medeia a relacdo entre a confianca cognitiva e 0 comprometimento
afetivo com a equipa (4b).

Il — Método

1. Amostra

A amostra recolhida para a realizagéo do presente estudo, pelo grupo de
investigacdo, integrava 136 equipas com um total de 712 respondentes (576
membros e 136 lideres). Contudo, verificou-se que 24 equipas ndo poderiam
ser consideradas validas para esta investigacdo, quer por terem uma taxa de
resposta inferior a 50% dos seus membros, quer por serem constituidas por
um namero insuficiente de elementos (de acordo com a defini¢do de grupo
por nds adotada, trés seria 0 numero minimo de membros).

Assim, com a eliminacéo das equipas ndo validas, resultou uma amostra
composta por 513 membros e 112 lideres, 0 que corresponde a 112 equipas
validas.

De seguida, como recomendado na literatura (Bryman & Cramer, 2005)
foram eliminados da amostra 0s respondentes que apresentavam uma
frequéncia de ndo resposta igual ou superior a 10% (um lider e 14 membros).
Assim sendo, a amostra em que incidiu o estudo que realizdmos ficou
constituida por 111 lideres/equipas e 499 membros, correspondentes a 72
organizagoes.

As organizacdes em que estdo integradas as equipas do presente estudo
pertencem a diferentes setores de atividade, sendo o setor mais representado
o0 do comércio e servigos (63.6%), seguido do associativo (20%) e, por Gltimo,
o setor industrial (16.4%). Salienta-se ainda que a classe de organizacdo de
pequena dimensdo (até 10 trabalhadores) é a mais representada na amostra
com 32.1%.

As equipas sdo de diversas areas de atividade, nomeadamente servigos
(39.4%), associativo (22%), comercial (16.5%), projeto (8.3%),
administrativo (6.4%), producdo (3.7%) e gestdo (3.7%). A média de
antiguidade da equipa é 8.47 anos (DP = 9.13), variando entre trés meses e 46
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anos, aproximadamente. O nimero de membros por equipa varia entre 0s trés
e 0s 22 elementos, com uma média por equipa de aproximadamente seis
membros (DP = 3.84). Relativamente ao grau de virtualidade das equipas,
analisado a partir dos questionarios dos membros, este varia entre 2.13% e
77.53% (M = 33.71; DP = 16.02).

Os membros das equipas tém idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 67
anos (M = 35.98; DP = 11.42), sendo a maioria do sexo feminino (61.7%). A
antiguidade de cada membro na respetiva equipa de trabalho varia entre cerca
de um més e 43 anos (M = 5.55; DP = 6.63). Por sua vez, a média de
antiguidade na organizacdo é de 9.68 anos (DP = 9.96), variando entre,
aproximadamente, um més e 50 anos. J& no que respeita as habilitagdes
literarias, as categorias inferior ou igual ao 12° ano e licenciatura sdo 0s graus
de escolaridade mais representados, apresentando um mesmo valor de 41.1%,
sendo que a maioria possui formagéo em trabalho de equipa (55%).

Os lideres que integram a amostra tém idades compreendidas entre o0s
18 anos e 0s 67 anos (M = 42.93; DP = 11.27), sendo que 54.6% representa o
sexo masculino e 45.4% o sexo feminino. A maioria dos lideres possui
habilitagdes literarias ao nivel da licenciatura (58.7%). No que concerne a sua
antiguidade na organizacdo, a média é de 14.82 anos (DP = 10.93), variando
entre cerca de trés meses e 45 anos. Em média, os lideres assumiram a
lideranca da sua equipa ha aproximadamente seis anos (DP = 6.84), variando
entre um més e 27 anos.

2. Procedimento de recolha de dados

A selecdo das equipas a incluir na amostra teve como critério a
definicdo de grupo adotada pela presente equipa de investigacdo. Por
conseguinte, considerou-se que uma equipa de trabalho consiste num conjunto
de trés ou mais elementos, que se reconhecem e sdo reconhecidos como equipa
e que partilham relacdes de interdependéncia, de modo a atingir um objetivo
comum (Lourengo et al., 2014). A par destas caracteristicas, importa referir
gue o lider dessas equipas tinha que ser reconhecido formalmente,
constituindo ainda critério de inclusdo no estudo o facto de os elementos do
grupo interagirem, pelo menos, em algum grau, através de comunicacgao
mediada por tecnologia eletrénica (e.g., computador, telefone).

Para constituicdo da amostra recorreu-se ao método de amostragem por
conveniéncia ou acessibilidade, que se baseia na utilizacdo de uma rede de
relagbes interpessoais, formais ou informais do investigador (Hill & Hill,
2012). Os dados, obtidos através do método de inquérito por questionario,
foram recolhidos nos anos letivos de 2017/18 e 2018/19, em ambos 0s casos,
entre os meses de outubro e dezembro, em datas acordadas com as respetivas
organizagoes.

O primeiro contacto foi estabelecido, pessoalmente e/ou via e-mail,
com representantes de organizagbes que correspondessem aos requisitos
necessarios para serem parte integrante do presente estudo, através de uma
carta de apresentacio do projeto de investigacdo (cf. Anexo 1). As
organizagdes que cumpriam todos os critérios de participacdo e que
demonstraram interesse em colaborar foi apresentado detalhadamente o
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projeto de investigacdo VITEME (cf. Anexo 2), destacando quais os objetivos
principais; a equipa responsavel pela realizagéo dos estudos; as variaveis em
analise; a amostra e as etapas de participacdo das organizagdes; as formas de
recolha de informacéo e tempo previsto, assim como os direitos e obrigacdes
da equipa de investigacao.

Posteriormente, procedeu-se a recolha dos dados, recorrendo-se ao
inquérito por questiondrio. Esta técnica possibilita a recolha de uma grande
guantidade de dados estandardizados e num curto intervalo de tempo,
abrangendo individuos dispersos por diferentes zonas geogréficas (Mitchell &
Jolley, 2010). Além disso, revela-se pouco dispendiosa, fundamentada em
instrumentos padronizados e com uma boa base tedrica, permitindo a obtencéo
de respostas objetivas e de facil quantificacdo (Harrison, 2005; Harrison &
Shirom, 1999).

O questionario dos lideres tinha um tempo estimado de sete minutos,
enguanto que o questionario dos membros apresentava um tempo de resposta
de aproximadamente 20 minutos. Os questionarios foram respondidos
presencialmente ou através da sua verséo online também disponibilizada®. Em
ambos os casos foram assegurados 0s pressupostos éticos da investigacdo em
psicologia, mais concretamente o consentimento informado dos participantes,
assim como o0 anonimato e a garantia de confidencialidade. Sempre que
possivel, procurou-se administrar 0s questionarios presenciais de modo a que
um membro da equipa de investigacdo estivesse presente, a fim de esclarecer
eventuais davidas ou questdes que pudessem surgir. Nos casos em que tal ndo
foi possivel, solicitou-se ao lider da equipa a distribuicdo e recolha dos
questionarios preenchidos pelos membros do respetivo grupo. No que diz
respeito a aplicacdo online, ndo foi disponibilizada, em qualquer momento, a
listagem de enderecos e-mail. Por fim, importa também referir que a equipa
de investigacdo se comprometeu a analisar somente os dados a nivel grupal e,
por conseguinte, a ndo utilizar quaisquer resultados individuais.

8 A presente dissertacdo insere-se num projeto mais amplo designado VITEM.
Trata-se de um projeto internacional que envolve investigadores de diversas
Universidades de Portugal (Universidade de Coimbra, Universidade de Aveiro e
Universidade da Beira Interior) e de Espanha (Universidade de Valéncia e
Universidade de Sevilha). Este projeto visa compreender como, em equipas com
algum grau de virtualidade, alguns construtos relativos ao funcionamento grupal se
relacionam entre si e com a eficdcia das equipas de trabalho. Na equipa de
investigacao, entre outros investigadores nacionais e internacionais, incluiam-se, para
além de nds, seis colegas, que também realizaram a sua investigagdo de mestrado, e
que participaram na recolha de dados no ano letivo de 2018/2019: Ana Rita Bravo,
Catarina Gouveia, Catarina Senra, Helena Baptista, Joana Dinis e Sara Liliana Silva.
Relativamente ao ano letivo de 2017/2018 participaram na recolha de dados: Clara
Campelo, Daniela Lopes, Inés Carvalho, Liliana Bastos, Ldcia Silva, Mariana Sousa
e Susana Santos.

% A versdo online do questionario foi construida com recurso ao site:
www.limesurvey.org (cf. Bastos, 2018; Campelo, 2018; Lopes, 2018; Silva, 2018).
Importa referir que 246 participantes (187 membros e 59 lideres) responderam ao
questiondrio através da versao online.

Confianca e comprometimento afetivo em equipas de trabalho com algum grau de virtualidade:
o papel mediador da reflexividade grupal
Adriana Alves Martins Moreira (e-mail: adrianamoreira214301@gmail.com) 2019


http://www.limesurvey.org/

23

3. Instrumentos de medida

As varidveis que integram o modelo a testar no estudo da presente
dissertacdo - confianca grupal, nos seus dois componentes, reflexividade da
equipa e comprometimento afetivo com a equipa de trabalho - foram objeto
de medicéo através dos itens constituintes das escalas que medem os referidos
construtos e que integram um instrumento mais amplo que se insere no projeto
VITEMY. O grau de virtualidade de cada equipa foi, igualmente, alvo de
medicdo, tendo sido, ainda, recolhidos alguns dados demograficos,
nomeadamente idade, género, habilitacbes literarias, antiguidade na
organizacdo e na equipa, dimenséo da equipa, bem como setor de atividade da
organizacdo e da equipa de trabalho.

Importa sublinhar que todas as escalas foram aplicadas na sua versdo
portuguesa, tendo revelado, em estudos anteriores em amostras semelhantes a
por nds utilizada, evidéncias de validade (cf. Bastos, 2018; Campelo, 2018;
Lopes, 2018; Silva, 2018).

Confianca grupal: com o objetivo de medir a confianga grupal nas suas
duas dimens@es — confianga cognitiva e confianca afetiva - foi administrada a
versdo portuguesa da escala da confianga originalmente proposta por
McAllister (1995) e, posteriormente, adaptada para o nivel grupal por
Grichanik (2014). A escala, na sua versdo original, é constituida por 10 itens,
gue se subdividem nos dois componentes da confianca: os itens 1, 2, 3,4 e 5
correspondem ao componente cognitivo, sendo o item 5 invertido, enquanto
gue os itens 6, 7, 8, 9 e 10 dizem respeito ao componente afetivo. A escala de
resposta é de tipo Likert de 6 pontos (1-Discordo muito a 6-Concordo muito),
sendo que os valores mais elevados indicam que os membros do grupo
confiam nos restantes elementos.

Importa ainda referir que a versdo portuguesa foi traduzida e adaptada
no contexto da linha de investigacao que integramos por I. Nascimento (2015),
com uma amostra de grupos de estudantes do ensino superior, tendo sido
posteriormente utilizada por R. Nascimento (2017) com uma amostra de
equipas de trabalho. Os estudos de analise da dimensionalidade realizados por
estas duas autoras, com recurso a Analise em Componentes Principais (ACP),
conduziram & eliminagdo de dois itens (um de cada dimensdo) da versdo
original da escala. Assim, a escala utilizada no presente estudo ficou reduzida
a quatro itens por componente (os itens 1, 2, 3 e 4 no componente cognitivo e
os itens 7, 8, 9 e 10 no afetivo) (cf. Anexo 3). “Posso confiar que os meus
colegas ndo me dificultardo o trabalho com as suas agdes” constitui um
exemplo de um item do componente cognitivo e “Se eu partilhar os meus
problemas com os meus colegas, sei que eles irdo responder com preocupagéo
¢ de forma construtiva” ¢ um exemplo de medida da confiancga afetiva.

A solucado final, extraida dos estudos de R. Nascimento (2017), explica
um total de 73.41% da variancia da amostra e demonstrou bons resultados ao

10 Pelo facto de o presente estudo se integrar numa equipa e projeto de
investigacdo mais amplo, 0s questionarios sdao compostos por mais escalas do que
aqueles que sdo aqui mencionadas. No entanto, uma vez que essas escalas nao
integram a realizacdo deste estudo ndo serdo aqui referidas.
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nivel da consisténcia interna para ambos os componentes (o = .88 no
componente cognitivo ¢ o = .87 no componente afetivo). Em estudos
posteriores realizados também no contexto da equipa de investigacdo que
integramos (cf. Bastos, 2018; Lopes, 2018; Silva, 2018), a escala apresentou
valores de alfa de .89 para 0 componente cognitivo e de .85 no componente
afetivo, revelando assim indices de consisténcia interna muito bons (DeVellis,
2003). Por fim, importa notar que, na presente dissertagéo, esta escala apenas
foi aplicada aos membros das equipas de trabalho.

Reflexividade da equipa: este construto foi medido com base na escala
proposta por Tjosvold et al. (2004), adaptada de Carter e West (1998). A
versdo portuguesa da presente escala foi desenvolvida no &mbito desta equipa
de investigacao por Campelo (2018) (cf. Anexo 3).

Esta escala é aplicada a fim de perceber como é que os individuos
pensam acerca dos seus objetivos e métodos de trabalho e de que modo a
equipa analisa 0s seus objetivos, estratégias e processos, bem como a forma
de adaptacdo as circunstancias do meio. A escala de Tjosvold et al. (2004) é
composta por nove itens com uma escala tipo Likert de 5 pontos (1-Discordo
totalmente a 5-Concordo totalmente). Importa ainda sublinhar que no estudo
realizado por Tjosvold et al. (2004) foi obtido um alfa de Cronbach relativo a
reflexividade sobre a tarefa de .88. J& no que concerne ao trabalho realizado
por Campelo (2018) foram analisadas a dimensionalidade e a fiabilidade da
referida escala. Mais concretamente, a dimensionalidade foi estudada através
de uma Andlise Fatorial Exploratéria com recurso ao método de Fatorizacdo
do Eixo Principal (PAF), apontando, como esperado, para uma estrutura
unidimensional. Contudo, a escala foi reduzida a oito itens, sendo eliminado
0 item quatro da escala original, por apresentar uma comunalidade baixa. Esta
solucdo explica 52,59% da variancia total. Quanto a fiabilidade, mais
especificamente a consisténcia interna, foi obtido um alfa de Cronbach de .90
(Campelo, 2018). Esta escala foi aplicada somente aos membros de cada
equipa.

Comprometimento afetivo com a equipa de trabalho: para medir
esta variavel foi utilizada a escala proposta por Batarseh et al. (2017), sendo
esta, por sua vez, baseada no trabalho de Han e Harms (2010). A escala é
composta por quatro itens adaptados da escala de comprometimento afetivo
de Allen e Meyer (1990), sendo posteriormente modificados por Han e Harms
(2010), de modo a que analisassem o nivel grupal e ndo o organizacional.
Simultaneamente, os referidos autores inverteram trés dos itens constituintes
da escala, ficando assim todos no sentido positivo. A versdo portuguesa que
aplicamos resulta da traducdo e adaptacdo realizada no &mbito da equipa de
investigacdo que integramos (cf. Bastos, 2018; Campelo, 2018), sendo
composta pelos seguintes itens: “Os membros tém um forte sentimento de
pertenga a equipa”, “Os membros sentem os problemas da equipa como sendo
seus”, “Os membros sentem-se emocionalmente ligados a equipa” e “Os
membros da equipa sentem-se como fazendo parte da mesma familia” (cf.
Anexo 3). Cada item foi classificado pelos membros das equipas, numa escala
de tipo Likert de 5 pontos (1-Discordo fortemente a 5-Concordo fortemente).
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Importa também referir que no estudo de Batarseh et al. (2017) o alfa
de Cronbach foi de .91, enquanto no de Han e Harms (2010) foi de .87. Os
estudos de dimensionalidade e de fiabilidade realizados, os quais, como
referimos ja, foram desenvolvidos no ambito da nossa linha de investigacdo
(cf. Bastos, 2018; Campelo, 2018), apontaram, igualmente, para uma escala
com boas qualidades psicométricas. Com efeito, ao nivel da dimensionalidade
os referidos estudos, assentes numa Anélise Fatorial Explorat6ria com recurso
ao método de Factorizacdo do Eixo Principal (PAF) fizeram emergir, como
esperado, uma estrutura unidimensional explicando 59,41% da variancia. No
que respeita a fiabilidade, a analise da consisténcia interna apontou para um
valor alfa de Cronbach de .85.

Variaveis de controlo

Grau de virtualidade de uma equipa de trabalho: este indicador,
criado com base no trabalho de De Jong et al. (2008), € constituido por nove
itens'? (presencial, videoconferéncia, teleconferéncia, chat, rede social ou
férum, e-mail, plataforma eletronica de partilha de documentos ou gestédo de
agenda, memorandos ou relatdrios e, ainda, a categoria outro), e considera,
para além da frequéncia (expressa em percentagem de utilizacdo da tecnologia
pela equipa no més anterior ao da recolha de dados), a riqueza do meio de
comunicacao utilizado (transmissao de aspetos para-verbais e ndo-verbais) e,
ainda, o grau de sincronia da comunicagdo correspondente a esse mesmo meio
(De Jong et al., 2008).

Primeiramente, solicita-se aos inquiridos que indiquem a percentagem
de utilizac&o dos diversos meios de comunicagdo pela equipa durante o ultimo
més, de modo a que o valor da distribuicdo pelas alternativas seja no total
100%. Salienta-se também que os itens sdo apresentados de acordo com uma
ordem decrescente de riqueza do meio de comunicagdo. Assim sendo, quanto
maior a virtualidade de cada meio de comunicacdo, menor sera essa
pontuacdo, a sua sincronia, e a riqueza do mesmo (De Jong et al., 2008). Ou
seja, 0s meios de comunicacdo mais pobres correspondem a ferramentas que
possuem poucos sinais de comunicacdo verbal e para-verbal, associando-se,
deste modo, a niveis mais elevados de virtualidade e baixos niveis de
sincronia. Por outro lado, meios de comunicagdo mais ricos possuem um
maior nivel de comunicacéao verbal e para-verbal, menor grau de virtualidade
e, consequentemente, niveis superiores de sincronia (comunicagdo ocorre em
tempo real) (De Jong et al., 2008).

Em seguida, de acordo com De Jong et al. (2008) e tendo como base 0
trabalho de Baltes, Dickson, Sherman, Bauer e LaGanke (2002), ap6s a
indicacéo, pelos membros do grupo, da percentagem de comunicacao utilizada
pela equipa em cada item, calcula-se uma pontuacgdo para cada um dos itens.
Esta pontuacdo é obtida multiplicando o grau de virtualidade de cada meio de
comunicacdo (que possui um valor em funcdo da riqueza e sincronia) pela

1 Os meios de comunicacio rede social ou férum e plataforma eletronica de
partilha de documentos ou gestdo de agenda foram adicionados aos referidos no
modelo de De Jong et al. (2008).
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frequéncia de utilizagdo do referido meio. Para obter o grau de virtualidade de
cada equipa somam-se todos os valores obtidos (um valor para cada um dos
itens), subtraindo-se a 100%. Salienta-se ainda que nos casos em que 0S
individuos responderam ao questionario usando a categoria “9. Outro: Qual?”,
no momento em que se descreveu esta opcéo, foi avaliado em qual das outras
opcBes 0 meio poderia ser engquadrado e categorizado.

Embora administrado ao lider de cada equipa, bem como aos seus
membros, na presente investigacao utilizou-se a informagéo dos membros (cf.
Anexo 3) por se considerar mais representativa do que ocorre, efetivamente,
no interior da equipa ao nivel dos processos de comunicagdo entre oS
membros.

Dimensao da equipa: a dimensao da equipa foi incluida como variavel
de controlo, pois diversos estudos mostram que a dimenséo da equipa afeta os
processos/estados emergentes grupais e os resultados da equipa (e.g.,
Hulsheger, Anderson, & Salgado, 2009). A informacéo acerca da dimenséo
de cada equipa foi recolhida através do questionario aplicado aos lideres das
mesmas (cf. Anexo 4).

4. Procedimentos de analise de dados

Conforme referido na sec¢do Il — Método, 1. Amostra, a proposito da
caracterizacdo da amostra em que incidiu a presente investigacéo, foi efetuada,
num primeiro momento, a eliminacéo das equipas ndo validas. Estas equipas
foram eliminadas quer por problemas ao nivel da representatividade de
respostas por equipa quer pelo ndo cumprimento do critério minimo dos trés
elementos para que seja considerada um grupo. Em seguida analisaram-se as
respostas ausentes (missing-values analysis), tendo sido eliminados os casos
com mais de 10% de valores omissos conforme aconselhado por Bryman e
Cramer (2005).

Posteriormente, efetuou-se o estudo da distribuicdo dos valores
ausentes ainda presentes, tendo em vista a sua substituicdo. Para esse efeito,
realizou-se, para cada escala ou dimensdo, o Teste Mcar de Little. Nos casos
em que o referido teste revelou uma distribuicdo aleatéria dos valores ausentes
(p > .05) a imputacdo foi efetuada pela média (Hair, Black, Babin, &
Anderson, 2010). Nos casos em que a distribuicdo se revelou néo aleatéria (p
<.05) a imputacdo foi efetuada através do método de Expected Maximization
(EM). Por conseguinte, foram substituidos pela média os valores omissos da
escala da reflexividade da equipa. Na escala da confianca grupal a substituicdo
foi feita pelo método EM. A escala do comprometimento afetivo com a equipa
ndo possuia valores omissos.

Ao nivel da avaliagdo das qualidades psicométricas, para as escalas
referentes a confianca grupal, a reflexividade da equipa e ao
comprometimento afetivo com a equipa, foram realizados somente estudos de
fiabilidade, nomeadamente de consisténcia interna, através de uma estimativa
do alfa de Cronbach, uma vez que as referidas escalas demonstraram boas
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qualidades psicométricas em estudos anteriores com amostras semelhantes a
utilizada neste estudo®2.

Em seguida, procedeu-se a agregacdo dos dados para o nivel de equipa,
uma vez que a nossa investigagdo se situa a nivel grupal e os dados tinham
sido recolhidos a nivel individual. Como forma de justificar a agregacao,
calcularam-se os valores de rwg (James, Demaree, & Wolf, 1984), bem como
os valores dos Intraclass Correlation Coefficients ICC (1) e ICC (2) para as
escalas respondidas pelos membros das equipas em estudo. Para a realizacéo
destes calculos utilizou-se a ferramenta Excel 2007 Tool for Computing
Interrater Agreement (IRA) & Interrater Reliability (IRR) Estimates for
Consensus Composition Constructs, preparada por Biemann e Cole em 2014
e projetada para acompanhar o trabalho publicado por Biemann, Cole e
Voelpel (2012).

Adotando uma null distribution uniform, frequentemente utilizada
quando ndo existe uma teoria ou dados que sugiram a aplicagdo a outra
distribuicdo (Cohen, Doveh, & Nahum-Shani, 2009), os valores médios
obtidos para o calculo de rwg foram de .89 para a confianga afetiva, .89 para
a confiancga cognitiva, .88 para o comprometimento afetivo com a equipa e .92
para a reflexividade da equipa. Assim sendo, todos os valores sdo superiores
ao limiar para se considerar a existéncia de um forte acordo entre os membros
das equipas nas respetivas escalas (Brown & Hauenstein, 2005). No que
concerne aos valores do ICC (1), a confianca afetiva, a confianca cognitiva, o
comprometimento afetivo com a equipa e a reflexividade da equipa
apresentam valores de .30, .27, .33 e .41, respetivamente. Quanto ao ICC (2),
os valores encontrados para as mesmas variaveis foram, respetivamente, .66,
.62, .69 e .75. Estes valores sdo consonantes com os recomendados na
literatura (e.g., Bliese, 2000; Klein & Kozlowski, 2000), justificando assim a
agregacdo dos dados.

Desta maneira, no seu conjunto, os valores encontrados quer no rwg
quer nos ICCs justificam a agregacdo dos dados ao nivel grupal.

Tendo em consideracdo o teste das hipoteses procedeu-se, num
primeiro momento, a uma analise de correlagdes entre as varidveis em estudo
(confianca grupal nos seus dois componentes, reflexividade da equipa e
comprometimento afetivo com a equipa). Nesta analise incluiram-se, também,
como variaveis de controlo, o grau de virtualidade e a dimensdo da equipa,
dado que diversos estudos indicam que estas se relacionam com os resultados
da equipa (e.g., Gibson & Gibbs, 2006; Hulsheger et al., 2009; West et al.,
2003).

Foram testados os pressupostos de aplicacdo da técnica de analise de
regressdo, nomeadamente auséncia de outliers uni e multivariados, auséncia
de multicolinearidade, normalidade, linearidade e homoscedacidade dos
residuos (Tabachnick & Fidell, 2007). A partir dos resultados obtidos
verificou-se que todos os pressupostos eram cumpridos, apontando assim para

12 As anélises relativas as respostas ausentes, as qualidades psicométricas dos
instrumentos, bem como aos pressupostos da analise de regressdo foram realizadas
com recurso ao IBM SPSS (versdo 22.0).
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a manutencdo de todos os casos e variaveis, na totalidade das analises a
realizar.

Por ultimo, todas as hipoteses foram testadas através da analise da
mediacdo simples (simple mediation analysis), com recurso ao PROCESS,
uma macro desenvolvida para o SPSS por Hayes (2013). O PROCESS
permite, com recurso ao método bootstrapping, a construcdo de intervalos de
confianga a 95% (no caso do presente estudo foram usadas 1000 estimativas
bootstrap para a construcdo dos intervalos), para os efeitos indiretos. O efeito
indireto na mediacdo simples € calculado através do produto dos coeficientes
da varidvel independente para o mediador e do mediador para a variavel
dependente. O efeito indireto é estatisticamente significativo quando o zero
ndo esta incluido entre os limites minimo e maximo dos intervalos de
confianca a 95% gerados pelo PROCESS.

IV — Resultados

1. Qualidades psicométricas dos instrumentos

Como referido anteriormente, para analisar as propriedades
psicométricas das escalas da confianca grupal, do comprometimento afetivo
com a equipa e da reflexividade da equipa, foram realizados somente estudos
de fiabilidade, através da andlise da consisténcia interna.

Todas as escalas revelaram valores de consisténcia interna que podem
ser classificados como muito bons, de acordo com a notacdo de DeVellis
(2003). Assim, para a escala relativa a confianca grupal obteve-se um alfa de
Cronbach de .90 para o componente cognitivo e de .88 para o afetivo, para a
escala do comprometimento afetivo com a equipa obteve-se um valor de alfa
de .90 e, por fim, a escala da reflexividade apresentou um valor de .91
relativamente a consisténcia interna.

2. Teste de hipoteses

A fim de testar as hip6teses do presente estudo, e ap6s a analise das
estatisticas descritivas, procedeu-se a analise das correlagdes, entre a
confianca grupal (nas diferentes dimensdes), a reflexividade da equipa e o
comprometimento afetivo com a equipa, de forma a compreender a
intensidade e a direcdo da relacéo entre estas varidveis. Acrescenta-se ainda
gue as varidveis grau de virtualidade e dimensdo da equipa, conforme ja
referido, foram incluidas como variaveis de controlo.

Na tabela 1 apresentamos os resultados das analises de correlagdo, bem
como as médias e desvios-padrdo das variaveis em estudo. Ao proceder-se as
analises de correlacdo bivariada entre as variaveis em investigacédo (cf. Tabela
1) foi possivel verificar que a confianca afetiva e a confianga cognitiva se
correlacionavam de forma positiva e estatisticamente significativa com a
reflexividade da equipa (r = .62, p <.001 e r = .63, p <.001, respetivamente).
Ambos os valores das correlages podem ser classificados como de grande
magnitude (Cohen, 1988). De igual modo, a reflexividade correlaciona-se de
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forma positiva e estatisticamente significativa com o comprometimento
afetivo com a equipa (r = .69, p < .001), apresentando um valor de correlagédo
grande (Cohen, 1998). Analogamente, quer a dimensdo afetiva quer a
dimensdo cognitiva da confianga se correlacionam de forma positiva e
estatisticamente significativa com o comprometimento afetivo com a equipa
(r=.73,p<.001er=.69, p<.001, respetivamente). Tendo em consideracdo
as especificacdes de Cohen (1988), as correlagcfes entre estas varidveis sao de
grande magnitude. Importa ainda sublinhar que as variaveis de controlo ndo
se correlacionaram com as restantes. Assim sendo, e seguindo as
recomendacdes de Becker (2005) a este respeito, quer o grau de virtualidade
quer a dimensdo da equipa foram eliminadas de todas as analises

subsequentes.
Tabela 1
Correlagdes, Médias e Desvios-padréo das Variaveis em Estudo
Variavel M DP 1 2 3 4 5 6
1. D_|mensa0 da 610 3.84 i
equipa

2. Confianca afetiva 501 60 -10 -

3. Confianca ek )
cognitiva 506 .56 -15 .80

4. Reflexividade da . ek )
equipa 375 55 -04 .62 .63

5. Comprometimento
afetivo com a equipa

6. Grau de
virtualidade

384 54 -17 73> G9***  G9*** -

33.71 16.02 .04 15 12 14 .03 -

Nota. N = 111.
***p < .001.

Apos a andlise de correlagdes entre as variaveis em estudo, foi testado
0 modelo de mediacédo simples.

Como é possivel verificar na Tabela 2, a confianca afetiva, conforme ja
sugerido pela analise de correlagBes, encontra-se relacionada
significativamente com a reflexividade da equipa (a = .56, EP = .07, p <.001),
explicando 38% da variancia desse construto (R? = .38, F (1,109) = 67.64, p <
.001). Por sua vez, num modelo que explica 62% da variabilidade do
comprometimento afetivo com a equipa (R? = .62, F (2,108) = 89.81, p < .001)
e também de forma convergente com a indicacdo dada pela andlise de
correlagdes, é verificada uma relagdo estatisticamente significativa entre a
reflexividade da equipa e 0 comprometimento afetivo com a mesma, apos
controlado o efeito da confianga afetiva (b = .38, EP = .07, p < .001). A
confianca afetiva revelou igualmente um efeito direto no comprometimento
afetivo coma equipa (¢’ = .45, EP = .07, p <.001). Da mesma forma, a anélise,
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através do método bootstrapping, do efeito indireto da confianga afetiva no
comprometimento afetivo via reflexividade da equipa revelou um intervalo de
confianca bootstrap que ndo incluia o valor zero, mostrando assim que o
referido efeito indireto era significativo (estimativa do produto ab = .21, EP
boot = .05, 95% IC [.13,.33]). Uma vez que no modelo em que se testaram os
efeitos totais, diretos e indiretos da confianca afetiva, os resultados apontaram
para um efeito direto estatisticamente significativo (¢’ = .45, p <.001), pode
concluir-se que existe uma mediacao parcial da reflexividade na relacdo entre
a confianca afetiva e o comprometimento afetivo com a equipa. Assim, no
modelo em que se testaram os efeitos da confianga afetiva foi encontrado
suporte empirico para as hipoteses Hla, H2a, H3 e H4a.

Tabela 2
Analise de regressao da mediacdo para o modelo 4 testado (Hipdtese 4a)

95% IC

VD / Preditor b EP LI LS R?

Reflexividade da equipa 38*x*

Confianca afetiva .56*** .07 43 .70

Comprometimento afetivo
com a equipa

Reflexividade da equipa .38*** .07 .23 .52
Confianca afetiva .45*** .07 32 .59

.62***

Interagéo 21 .05 A3 .33

Nota. N = 111. VD = variavel dependente. b = coeficiente de regressdo néo-
estandardizado. EP = erro padrdo. IC = intervalo de confianga. LI = limite inferior.
LS = limite superior. Interacdo = efeito de regressdo mediada.

***p < .001, bicaudal.

De igual modo, como €é possivel observar na Tabela 3, a confianca
cognitiva apresenta uma relagéo positiva e estatisticamente significativa com
a reflexividade da equipa (« = .61, EP = 07, p < .001), explicando 40% da
variancia do construto em causa (R? = 40, F (1,109) = 71.18, p < .001). Por
seu turno, num modelo que explica 58% da variabilidade do
comprometimento afetivo com a equipa (R? = .58, F (2,108) = 74.75, p < .001)
e também de forma convergente com a indicacdo dada pela andlise de
correlagdes, é observada uma relacdo estatisticamente significativa entre a
reflexividade da equipa e o comprometimento afetivo com a mesma, ap6s
controlado o efeito da confianga cognitiva (b = .42, EP = .08, p < .001). A
confianca cognitiva revelou igualmente um efeito direto no comprometimento
afetivo com a equipa (¢’ = .41, EP = .08, p < .001). A analise, através do
método bootstrapping, do efeito indireto da confianga cognitiva no
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comprometimento afetivo com a equipa via reflexividade grupal mostrou um
intervalo de confianga bootstrap que ndo incluia o valor zero, indicando assim
um efeito indireto significativo (estimativa do produto ab = .26, EP boot =
.06, 95% IC [.15,.38]). Dado que no modelo em que se testaram os efeitos
totais, diretos e indiretos da confianga cognitiva, os resultados apontaram para
um efeito direto estatisticamente significativo (¢’ = .41, p < .001), pode
concluir-se que existe uma mediacdo parcial da reflexividade grupal na
relacdo entre a confianca cognitiva e o comprometimento afetivo com a
equipa. Assim, a semelhanc¢a do ocorrido a respeito do teste do modelo que
considerava a confianca afetiva como input, também o modelo que incluia a
confianga cognitiva como input encontrou suporte empirico para as hipoteses
H1b, H2b, H3 e H4b.

Tabela 3
Analise de regressdo da mediacao para o modelo 4 testado (Hipotese 4b)
95% IC
VD / Preditor b EP LI LS R?
Reflexividade da equipa AQ***

Confianga cognitiva .61*** .07 A7 .76

Comprometimento afetivo
com a equipa

Reflexividade da equipa .42*** .08 .26 57

Bgx

Confianca cognitiva .41*** .08 .26 57

Interagéo .26 .06 15 .38

Nota. N = 111. VD = variavel dependente. b = coeficiente de regressdo ndo-
estandardizado. EP = erro padréo. IC = intervalo de confianca. LI = limite inferior.
LS = limite superior. Interacdo = efeito de regressdo mediada.

***p < .001, bicaudal.

Em resumo, 0s nossos resultados permitiram suportar empiricamente
todas as hip6teses apresentadas no presente estudo (H1a, H1b, H2a, H2b, H3,
H4a e H4b).

V — Discusséao

A presente investigacdo foi realizada com o intuito de testar, em
contexto de equipas com algum grau de virtualidade, o papel mediador da
reflexividade grupal na relacdo entre a confianca grupal, nos seus
componentes afetivo e cognitivo, e 0 comprometimento afetivo com a equipa,
tendo por base uma abordagem do tipo IMOI (Input, Mediador, Output,
Input).
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Em concordancia com o previsto na nossa hipotese H1, encontrou-se
uma associagéo positiva e estatisticamente significativa, entre a confianca, nos
seus componentes afetivo (H1a) e cognitivo (H1b), e o comprometimento
afetivo com a equipa. Este resultado é consistente com diversas investigacoes
encontradas na literatura (e.g., Buvik & Tvedt, 2017; Geyskens et al., 1998;
Geyskens et al., 1996; Gounaris, 2005; Lin et al., 2010; Morgan & Hunt, 1994;
Schlechter & Strauss, 2008; Zheng et al., 2010) que sugerem que a confianca,
muitas vezes definida como a vontade de correr riscos (e.g., Mayer et al.,
1995; Rousseau et al., 1998), constitui um antecedente do comprometimento
afetivo com a equipa, enquanto minimizador dos riscos inerentes as relagdes
de trabalho em geral e ao comprometimento afetivo, em particular. Deste
modo, em consisténcia com a literatura, os resultados sugerem que quanto
mais elevados forem o0s niveis de confianca experienciados pela equipa,
maiores serdo os niveis de comprometimento afetivo com a mesma. Importa
ainda salientar, de acordo com os resultados obtidos no presente estudo, que a
confianga afetiva parece ter um efeito positivo superior sobre o
comprometimento afetivo do que a confianca cognitiva, uma vez que, embora
os valores se aproximem, obtivemos um valor de maior magnitude desse
componente da confianca grupal sobre o comprometimento afetivo com a
equipa. Assim sendo, os resultados, a semelhanca de estudos anteriores (e.g.,
Zhu, Newman, Miao, & Hooke, 2013), parecem indicar que quando os
membros de uma equipa confiam uns nos outros com base em sentimentos de
identificagdo, lagos emocionais e na percecdo de existéncia de partilha de
ideias, sentimentos e preocupagdes na equipa, ttm maior probabilidade de
querer permanecer no grupo por se sentirem confortaveis no mesmo,
demonstrando assim niveis mais elevados de comprometimento afetivo com
a sua equipa de trabalho.

No que concerne a relacdo entre a confianca grupal, nos seus dois
componentes, e a reflexividade da equipa (H2), tal como previsto, 0s
resultados apontaram para uma relacdo positiva e estatisticamente
significativa entre estas varidveis. Este resultado vai ao encontro de outras
investigagoes (e.g., MacCurtain et al., 2010) que tém revelado que a confianca
atua como antecedente da reflexividade grupal. Desta forma, 0s nossos
resultados sustentam a perspetiva de que quanto mais elevado for o nivel de
confianca entre 0os membros de uma determinada equipa maior sera a
reflexividade da mesma. Assim sendo, quando os individuos de um grupo
confiam uns nos outros tendem a refletir e a discutir mais abertamente as
questdes decorrentes da tarefa que estdo a desempenhar, adaptando-se ao
ambiente circundante de forma proativa (MacCurtain et al., 2010; Tjosvold et
al., 2004).

Com base na revisdo da literatura que efetuamos, foi possivel verificar
que sdo Varios os estudos (e.g., Farnese & Livi, 2016; Schippers et al., 2003)
gue sugerem uma relacdo significativa entre a reflexividade da equipa e o
comprometimento afetivo com a mesma. Esta relagdo, em concordancia com
0 previsto na hipdtese H3, recebeu suporte empirico, verificando-se assim uma
relacdo positiva e estatisticamente significativa entre 0s construtos
mencionados. Tal como a literatura descreve, 0s nossos resultados sugerem
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que quanto maior for o nivel de reflexividade grupal, maior serd o nivel de
comprometimento afetivo com a equipa, reforgando assim a literatura que
sugere que a reflexividade constitui um antecedente do comprometimento
afetivo em contexto de equipas de trabalho. Por conseguinte, os resultados
obtidos permitem-nos afirmar, a semelhanca de estudos anteriores (e.g.,
Farnese & Livi, 2016), que a reflexividade, expressa através da preocupagdo
com o desenvolvimento dos objetivos e processos grupais, assim como através
da melhoria dos mesmos, tem influéncia nos sentimentos dos membros da
equipa e na sua identificacdo com o grupo a que pertencem, tornando-os assim
mais comprometidos afetivamente com a equipa em causa.

Por fim, no que respeita a hipétese de mediacdo (H4), os resultados
obtidos comportam evidéncia estatistica que permite apoiar que a
reflexividade grupal atua como mediador na relacdo entre cada um dos
componentes da confianga e 0 comprometimento afetivo com a equipa. Estes
resultados revelam-se convergentes com o0s apresentados na revisdo de
literatura, em que a confianga é considerada antecedente do comprometimento
afetivo e da reflexividade e esta, por sua vez, apresenta uma relagéo positiva
com o comprometimento afetivo com a equipa. Importa notar, no entanto, que
a mediacdo observada nos nossos resultados foi somente parcial. Tal significa
gue a confianca (em qualquer dos seus componentes) apresenta uma relagdo
direta e indireta (via reflexividade grupal) com o comprometimento afetivo
com a equipa. Dito de outro modo, se a confianga, por si mesma, contribui
diretamente para elevar o comprometimento afetivo com a equipa, também
contribui, de forma indireta, através da influéncia que exerce sobre a
reflexividade da equipa.

VI — Conclusdes

Com o aumento exponencial das equipas de trabalho nas organizagdes,
mais especificamente aquelas com algum grau de virtualidade, é cada vez
maior a relevancia atribuida a confianca grupal e a reflexividade da equipa no
comprometimento afetivo com a mesma. Com efeito, compreender a relagdo
entre estas variaveis constitui, na nossa opinido, um contributo relevante.
Tendo por base a abordagem de tipo IMOI, o presente estudo teve como
principal objetivo analisar a influéncia da confianga grupal no
comprometimento afetivo com a equipa, considerando a reflexividade grupal
como variavel mediadora.

Com suporte numa revisdo da literatura que sustentou o
estabelecimento do nosso conjunto de hipoteses de investigacdo relativas as
relacBes entre 0s construtos que nos propusemos estudar, conduziu-se um
estudo empirico com o intuito de analisar o0 objetivo ja enunciado,
contribuindo assim para o conhecimento acerca do funcionamento grupal em
contexto de equipas virtuais.

A presente investigacdo deu suporte empirico a todas as hipoteses
enunciadas. Assim, 0s nossos resultados suportaram a hip6tese H1, o que
permite afirmar que a confiangca grupal, nos seus componentes afetivo e
cognitivo, se relaciona positivamente com o comprometimento afetivo com a
equipa. Sob o ponto de vista da investigacdo este resultado reforca a
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consisténcia das conclusdes que vém sendo obtidas noutras investigagdes
(e.g., Buvik & Tvedt, 2017; Geyskens et al., 1998; Geyskens et al., 1996;
Gounaris, 2005; Lin et al., 2010; Morgan & Hunt, 1994; Schlechter & Strauss,
2008; Zheng et al., 2010) e contribui cumulativamente para o conhecimento
no dominio dos grupos de trabalho e, mais especificamente, dos grupos de
trabalho virtuais. Sob o ponto de vista da intervencdo, este resultado reforca
as vantagens de gestores e/ou lideres de equipa estimularem a confianca
grupal, nomeadamente se pretenderem criar comprometimento afetivo na
equipa mais elevado. Estes devem centrar-se em estratégias que aumentem as
percegOes de confiabilidade que os membros de um grupo possuem
relativamente uns aos outros, o que conduzira a aceitacdo dos objetivos e
valores da equipa, a vontade de exercer comportamentos de cidadania e
esforcos consideraveis em prol do grupo e ao desejo, consequente, de
permanecer na equipa. Considerando a magnitude da influéncia positiva da
confianga afetiva sobre o comprometimento afetivo, comparativamente com
a confianca cognitiva, importa que os lideres impulsionem, mais que o
reconhecimento de profissionalismo e competéncia, a
criagdo/desenvolvimento de lagos emocionais, sentimentos de identificacéo,
cuidado reciproco entre 0s membros e a forma como gerem a percecdo de
existéncia de partilha de ideias, sentimentos e preocupac¢des na equipa.

Ja no que concerne a hipdtese H2, 0s nossos resultados suportam que a
confianga grupal, nos seus dois componentes, se relaciona positivamente com
a reflexividade da equipa. Embora existam poucos estudos que analisem a
relacdo entre estas variaveis, este resultado, a semelhanca do relativo a H1,
reforca, do ponto de vista da investigacdo, a congruéncia dos resultados que
vém sido obtidos noutros estudos (e.g., MacCurtain et al., 2010). Do ponto de
vista pratico este resultado reforca o anterior a respeito da relevancia de os
lideres das equipas desenvolverem estratégias que incentivem a confiabilidade
que os membros do grupo tém em relagdo uns aos outros. Tal contribuira para
gue a equipa se foque na reflexdo continua acerca dos objetivos, estratégias e
processos do grupo e, consequentemente, seja despoletada uma discussdo
mais honesta acerca das questfes e eventuais problemas que possam estar a
vivenciar.

A reflexividade grupal revelou-se um antecedente do
comprometimento afetivo com a equipa, suportando assim a hip6tese H3. Este
resultado revela-se, também, convergente, do ponto de vista da investigag&o,
com as conclusdes que vém sido obtidas noutros estudos (e.g., Farnese & Livi,
2016; Schippers et al., 2003). No que diz respeito a intervencdo, o referido
resultado sugere que os lideres e/ou gestores de equipa desenvolvam nos seus
grupos de trabalho habitos de reflexdo, revisao, discusséo e debate acerca dos
objetivos grupais, bem como acerca da eficacia dos processos de trabalho, de
forma a contribuir para que os membros da equipa se sintam emocionalmente
mais comprometidos com a mesma.

Por fim, 0s nossos resultados ao suportarem a hipdtese de mediacédo
(H4), uma mediacao parcial, como vimos, reforcam as vantagens de os lideres
de equipa estimularem a confianca, uma vez que esta além de incrementar o
comprometimento afetivo, de forma indireta, via reflexividade, influencia
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também o comprometimento de forma direta, o qual é considerado um estado
emergente com grande influéncia no sucesso das equipas de trabalho (e.g.,
Gilson et al., 2015; Neininger et al., 2010). O recurso a estratégias que
contribuam para o desenvolvimento de comportamentos proativos, a clareza
dos objetivos ou a comunicagdo podem revelar-se igualmente Uteis (Jarvenpaa
etal., 1998).

Importa também realgar o facto de ndo se ter verificado uma relagéo
significativa entre os construtos em anélise (confianga grupal, reflexividade
grupal e comprometimento afetivo com a equipa) e as variaveis de controlo
(grau de virtualidade e dimensdo da equipa). Alguns estudos ja realizados
apontam para o facto de as equipas virtuais terem uma maior dificuldade no
estabelecimento de confianca grupal, reflexividade da equipa e
comprometimento afetivo com a mesma (e.g., Guinea et al., 2012; Grichanik,
2014; Johnson et al., 2009), bem como o facto de a dimensdo da equipa
influenciar os processos/estados emergentes grupais e os resultados da equipa
(e.g., Gibson & Gibbs, 2006; Hulsheger, 2009). Um dos fatores que pode ter
afetado os nossos resultados diz respeito a reduzida variabilidade do grau de
virtualidade da amostra e, também, ao facto de a média da virtualidade ser
relativamente baixa (33.71%), uma vez que grande parte das equipas da
amostra possui um grau de virtualidade inferior a 50%.

Ainda assim, salienta-se que a presente investigacdo foi desenvolvida
no dominio das equipas virtuais, sendo este contexto pouco explorado na
literatura. Por conseguinte, como ndo existem estudos que retratem a relacdo
entre as trés variaveis mencionadas, os resultados obtidos na presente
dissertacdo revelam-se pertinentes, uma vez que acrescentam valor a
investigacdo produzida e frisam a relevancia de dar continuidade & mesma.

De uma forma geral, apesar de existirem algumas investigaces que
analisam as relacBes entre as variaveis por n6s mencionadas (confianca
grupal, nos seus dois componentes, reflexividade da equipa e
comprometimento afetivo com a equipa), sdo poucos, ainda, 0s estudos que se
situam no nivel grupal e mais concretamente, em contexto de equipas virtuais.
Nesse sentido, 0 nosso estudo acrescenta valor a investigacao produzida. Além
disso, o facto de o estudo empirico ter sido realizado com equipas de trabalho
gue atuam no terreno, em contexto de organizagdes produtivas, constitui uma
mais valia e contrasta com a maioria dos estudos realizados com equipas
virtuais que ocorre em contexto de laboratério, com equipas de estudantes.
Adicionalmente, a dimensdo da amostra utilizada, integrando mais de 100
equipas constitui, também, um ponto forte do nosso trabalho.

Apesar do que acabamos de referir, a presente dissertagdo contém
limitagbes que importa salientar. Em primeiro lugar, embora a reviséo da
literatura realizada tenha permitido estabelecer, sob o ponto de vista concetual,
0 sentido causal das relagdes analisadas, o desenho transversal do trabalho
constitui um obstaculo a inferéncia de causalidade empirica entre as variaveis,
0 que, desde logo, nos conduz a afirmar que, no futuro, sera desejavel replicar
este estudo adotando um design longitudinal. Em segundo lugar, o facto de se
ter recorrido ao método de amostragem por conveniéncia ou acessibilidade
implica que a generalizagdo dos resultados seja feita de forma cuidadosa,
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sendo que o facto de a amostra ser constituida apenas por organizagoes
portuguesas nos impede de concluir se os resultados obtidos seriam o0s
mesmos em amostras compostas por organizacdes de paises e culturas
diferentes. Em terceiro lugar, o uso do questionario autoadministrado como
método pode ter causado o fendmeno de desejabilidade social ou de
contaminacdo, uma vez que a informacdo foi recolhida com base nas
percecOes de lideres e liderados a respeito do seu grupo, sendo possivel que
as suas respostas traduzam o desejo de transmitir uma imagem positiva desse
grupo. Em quarto lugar, a utilizacdo de medidas de autorrelato, o facto de os
dados relativos as variaveis em analise no modelo a testar serem provenientes
de uma Unica fonte de informag&o (0s membros da equipa) e, também, ter-se
possibilitado o preenchimento online dos questionarios através de uma
aplicacdo informatica com que os inquiridos poderiam ndo estar
familiarizados, poderdo ter conduzido ao enviesamento de variancia do
método comum (common method variance bias), isto €, a um erro sistematico
ou de contaminacdo devido ao método utilizado (Conway, 2002). Né&o
obstante, o facto de as analises terem sido realizadas ao nivel grupal podera
ter atenuado o problema a que acabamos de nos referir (Conway, 2002).

Em futuras investigacgdes, seria relevante adotar, como ja referimos, um
desenho longitudinal, bem como incluir outras variaveis no modelo a testar,
nomeadamente aquelas que a literatura sugere serem relevantes nas equipas
virtuais, como é o caso do bem-estar dos membros da equipa, o conflito
intragrupal ou o estilo de lideranga, como sugerido por Gilson et al. (2015). A
par disto, seria pertinente, no que concerne a reflexividade grupal, adotar a
escala original de Carter e West (1998), por estar dividida em duas dimensoes,
a reflexividade sobre a tarefa e a reflexividade social, dado que no presente
estudo nos focAmos somente na reflexividade da tarefa, & semelhanca de
outras investigacbes (e.g., Tjosvold et al.,, 2004). Além disso, seria
conveniente que as variaveis em estudo fossem medidas a partir de diferentes
fontes, e ndo apenas através dos membros das equipas, com o objetivo de
diminuir a possibilidade de enviesamento dos resultados. Seria, também
importante recorrer, em estudos posteriores, a uma abordagem multimétodo e
a medidas mais objetivas de avaliacdo de algumas variaveis (por exemplo, a
reflexividade da equipa), de modo a reduzir eventuais erros relacionados com
0 método utilizado.

Finalmente, importa assinalar que este trabalho, constituindo um
primeiro contributo relativo a anélise das relagdes entre as varidveis estudadas,
abre campo a realizacdo de novos estudos que possam contribuir para o
enriquecer e aprofundar.
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FACULDADE DE PSICOLOGIA
E DE CIENCIAS DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

Coimbra, __ de de 201 _

Exmo/a. Senhor/a Doutor/a

Dirigimo-nos a V. Exa. na qualidade de estudantes de mestrado da Universidade de Coimbra.

No ambito dos projetos de investigacdo de mestrado que estamos a realizar na area de
Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, sob a orientacdo da Prof.2 Doutora Isabel Ddérdio
Dimas (Univ. Aveiro), Prof. Doutor Paulo Renato Lourengo (Univ. Coimbra) e Prof.2 Doutora
Teresa Rebelo (Univ. Coimbra), na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Coimbra, propomo-nos estudar alguns processos de funcionamento dos
grupos/equipas de trabalho virtuais ou com algum grau de virtualidade.

Para levar a cabo esta investigacdo pretendemos aplicar, em diferentes organizacGes e em dois
momentos distintos, um questionario a varios grupos/equipas de trabalho e aos respetivos
lideres. O primeiro momento decorrerd entre os meses de outubro e novembro de 2018 e o
segundo durante os meses de dezembro de 2018 e janeiro de 2019. O tempo estimado para o
preenchimento de cada questionario ronda os 20 minutos para os membros e os 7 minutos para
os lideres.

As organizacBes participantes nesta investigacdo fica garantido o direito ao anonimato e a
confidencialidade dos dados, bem como a entrega, apds a conclusdo dos mestrados, de uma
cOpia das teses. Caso manifestem o desejo de obter informacgdo sobre os resultados referentes
a vossa organizacdo em particular, disponibilizamo-nos, igualmente, para facultar esse feedback.
Consideramos que o beneficio poderd ser mutuo, na medida em que, por um lado, a organizacao
de V. Exa. promove a investigacdo em Portugal e, por outro, beneficia de informagdo em retorno,
assente no tratamento e andlises de dados com rigor metodolégico e cientificamente
fundamentados.

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

Desde ja gratas pela atengdo dispensada, aguardamos o vosso contacto.
Com os melhores cumprimentos,

(P’la equipa de investigacao)
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Anexo 2: Projeto de Investigagédo VITEM
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UNIVERSIDADE
BEIRA INTERIOR

)

Projeto de Colaboragdao em Investigacao

Projeto VITEM — A incidéncia de subgrupos e de competéncias

emocionais no bem-estar e desempenho de equipas virtuais

1. Introdugdo e Objetivos

Fruto da globalizacdo e avanco das tecnologias, é cada vez mais comum a presenca e
utilizacdo de grupos/equipas com algum grau de virtualidade nas organiza¢cdes. Embora a
investigacdo sobre grupos em contexto organizacional seja ja bastante extensa e diversificada,
torna-se imprescindivel aprofundar o conhecimento acerca do referido tipo de grupos. E neste
contexto que se insere o Projeto VITEM - A incidéncia de subgrupos e de competéncias
emocionais no bem-estar e desempenho de equipas virtuais. Trata-se de um Projeto
internacional que envolve investigadores de diversas Universidades de Portugal (Universidade
de Coimbra, Universidade de Aveiro e Universidade da Beira Interior) e de Espanha
(Universidade de Valéncia e Universidade de Sevilha) e visa compreender como, em equipas
com algum grau de virtualidade, alguns construtos relativos ao funcionamento grupal (cf. 3.
“Variaveis em estudo”) se relacionam entre si e com a eficacia das equipas de trabalho,
nomeadamente no que diz respeito ao desempenho grupal, a inovacdo e a capacidade da

equipa para se adaptar a mudanga e continuar a trabalhar como tal no futuro (viabilidade

grupal).

A realizacdo do Projeto permitira contribuir para o aumento do conhecimento acerca
de equipas de trabalho com algum grau de virtualidade e, consequentemente, possibilitar a
formulagdo e utilizagdo de praticas capazes de promover um melhor funcionamento dessas

equipas.

Em Portugal, a investigacdo do Projeto VITEM é coordenada por Paulo Renato Lourencgo
(Univ. Coimbra), Teresa Rebelo (Univ Coimbra), Isabel Dimas (Univ. Aveiro) e Marta Alves (Univ.
da Beira Interior) e inclui a realizagdo de diversos estudos. Alguns dos estudos serdo realizados

por estudantes do ultimo ano do Mestrado Integrado em Psicologia, da Faculdade de Psicologia
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e de Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra e do Mestrado em Psicologia Clinica e
da Saude da Universidade da Beira Interior, no ambito das suas dissertacdes de mestrado, sob
supervisao cientifica dos Doutores Paulo Renato Lourencgo, Teresa Rebelo, Isabel Dimas e Marta

Alves.

2. Equipa responsavel pela realiza¢ao dos estudos
Estudantes do 2.2 ano do Mestrado Integrado em Psicologia, da area de especializacdo de
Psicologia das Organizacées e do Trabalho, da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da

Educacdo da Universidade de Coimbra:

- Adriana Moreira
- Ana Rita Bravo

- Catarina Gouveia
- Catarina Senra

- Joana Dinis

- Sara Liliana Silva

Orientagao:
- Prof. Doutor Paulo Renato Lourenco

- Prof.2 Doutora Teresa Rebelo

- Prof.2 Doutora Isabel Dérdio Dimas

Estudante do 22 ano do Mestrado em Psicologia Clinica e da Saude da Universidade da Beira
Interior:

- Helena Baptista

Orientacao:
- Prof.2 Doutora Marta Pereira Alves

3. Variaveis em estudo:

* Aprendizagem grupal — processo continuo de reflexdo e a¢do, voltado para a obtencdo e
processamento de informagao, com o objetivo de detetar, compreender e adaptar melhor a

equipa as mudangas do meio ambiente, melhorando a sua eficacia;

* Bem-estar afetivo individual — sentimentos/emocdes vivenciados por uma pessoa;
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Capacidade de expressdo de emogbes — capacidade de os individuos, numa relagdo,
expressarem, mais as suas emocodes, quer as positivas quer as negativas, de uma forma

construtiva;

Capital psicoldgico das equipas — estado psicoldgico positivo caracterizado por atributos

como a autoeficdcia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia;

Comprometimento afetivo com a equipa — caracteriza-se pela forte convic¢do e aceitacdo
dos objetivos e valores da equipa a qual se pertence, vontade de exercer esforgos

consideraveis em nome desta e pelo forte desejo de continuar a ser seu membro;

Confianga grupal — capacidade de os membros de uma equipa confiarem uns nos outros,

existindo assim cooperacao e partilha de ideias;

Conflito intragrupal — divergéncia de perspetivas no seio do grupo, percebida como geradora

de tensdo por pelo menos uma das partes envolvidas numa determinada interacao

Envolvimento no trabalho em equipa — envolvimento dos colaboradores com o trabalho de

equipa. E composto por trés componentes: vigor, dedicacdo e absorc3o;

Faultlines/Presenca de subgrupos — linhas hipotéticas de divisdo que podem repartir um
grupo em subgrupos com base num ou mais atributos, gerando subgrupos relativamente

homogéneos;

Gestdo do trabalho de equipa — grau em que os membros da equipa estruturam a realizagdo
do seu trabalho, através do planeamento, de maneira a que consigam organizar e facilitar a
implementagdo de novas praticas na equipa, bem como acompanhar a realizagdo do

trabalho.

Grau de Virtualidade — refere-se a medida em que a interagdo de uma equipa se encontra
dependente das tecnologias de comunicacdo, sendo esta virtualidade compreendida como
um continuum que vai desde um polo "nada virtual" (referente a equipas que interagem
exclusivamente cara-a-cara) para um polo "totalmente virtual" (correspondente a equipas

virtuais, cujos membros ndo se encontram num mesmo local);

Reflexividade da equipa sobre a tarefa — medida em que os membros da equipa refletem e

adaptam coletivamente os objetivos, estratégias e processos da equipa;

Regulacdo emocional — conjunto de processos através dos quais o individuo influencia as
emogdes que experiencia, 0 momento da sua ocorréncia e a sua expressao;
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» Satisfacdo com a equipa — vontade de continuar a trabalhar com uma mesma equipa em
virtude da ocorréncia de experiéncias agradaveis durante a realizacdo de um projeto com

essa equipa.

4. Amostra e participag¢ao das organizacoes

Este estudo é direcionado aos membros de equipas/grupos virtuais ou com algum grau de
virtualidade e respetivos lideres. Para ser considerada uma equipa valida para o estudo é
necessario que (1) seja constituida por trés ou mais membros (excluindo o lider), (2) os
membros interajam, pelo menos, em algum grau, através de comunicacdo mediada por
tecnologia eletrénica (e.g. computador, telefone) (3) se reconhecam e sejam reconhecidos
como equipa, (4) partilhem relacGes de interdependéncia e (5) tenham em vista um objetivo

comum.

A participagcdo da organizacdo consiste na autorizacdo da recolha de dados. Assim, a
organizacao deve proporcionar condicdes adequadas para a recolha de informacdo necessaria

a realizacdo da investigacao.

A recolha de dados acontecerd em dois periodos, em datas a acordar com a organizacao. O
primeiro decorrera durante os meses de outubro e novembro de 2018 e o segundo durantes os

meses de dezembro de 2018 e janeiro de 2019.

5. Formas de recolha de informagao e tempo previsto

Na organizacdo, em cada um dos momentos de recolha de dados referidos, sera necessario:

* O preenchimento de um questionario pelos membros dos grupos/equipas de trabalho
participantes no estudo (cerca de 20 minutos);
* O preenchimento de um questionario pelos lideres dos grupos/equipas de trabalho

participantes no estudo (cerca de 7 minutos).

6. Direitos e obrigacdes da equipa de investigacao
A equipa de investigacao tem direito a:
* Na&o fornecer quaisquer resultados do estudo caso haja interrupcdo da participagdo ou

recolha incompleta de informacao;
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* Devolver os resultados do estudo somente nas condi¢Ges de a organizagao (1) aceitar que
esses dados sejam devolvidos num formato que proteja a identidade dos participantes e (2)
garantir que a informacao recolhida nunca sera utilizada com a finalidade de avaliar o

desempenho dos colaboradores envolvidos;

* Fornecer os resultados somente aquando da conclusao do estudo.

A equipa de investiga¢do tem o dever de:

* Assegurar condicdes que permitam e garantam o consentimento informado dos
participantes;

* Garantir a confidencialidade e o anonimato de todos os dados recolhidos e cumprir as demais
normas éticas que regulamentam a investigacdo na drea da Psicologia;

* Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes a trabalhadores da

organizagdo participante, quer referentes a outras organizagdes pertencentes a amostra;
» Efetuar a recolha de dados de forma a causar o minimo transtorno possivel a organizagdo e
aos seus colaboradores;
* N&o disponibilizar, em circunstancia alguma, a listagem de enderecos de e-mail, que for
fornecida para aplicacdo do questionario online;
* Fornecer a organizagdo, em formato digital (.pdf), um exemplar de cada uma das

dissertacdes de mestrado realizadas com base na informacao recolhida.

P’la Coordenacdo da Equipa de Investigacdo

g

s
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Anexo 3: Questionario dos Membros
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Cdd. Organizagdo: Céd. Equipa: Cdd. Individual:

O presente questiondrio insere-se num estudo sobre os processos e 0s
resultados dos grupos de trabalho em contexto organizacional. As questdes que se
seguem tém como objetivo conhecer as opinides e atitudes dos elementos de cada
equipa no que diz respeito a algumas situacdes que podem acontecer no seio das
mesmas.

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

Leia com atencdo as instrugées que lhe sdo dadas, certificando-se de que
compreendeu corretamente o modo como deverd responder. Note que as instrugoes
nao sao sempre iguais. Antes de dar por finalizado o seu questiondrio, certifique-se
de que respondeu a todas as questoes.

Muito obrigado pela colaboragao!

Declaracdo de consentimento informado (Participante)

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

investigacao.

Confirmo |:I

, de 2019

[Tempo estimado de preenchimento: cerca de 20 minutos]
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PARTE 1

(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: Sexo: Mo FoO

Habilitacdes literdrias:

Ja teve formacgao em trabalho de equipa? Simo Nao o

Ha quanto tempo trabalha nesta organizacdo? Indique, por favor, o nimero de anos e
meses ou de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses).

Ha guanto tempo trabalha nesta equipa? Indique, por favor, o nimero de anos e meses
ou de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses).

Tendo em conta que este estudo prevé dois momentos de recolha de dados, insira, por
favor, as iniciais do seu nome completo de forma a podermos efetuar a
correspondéncia da informacao recolhida nos dois momentos (reforcamos que este
dado sera exclusivamente utilizado para fins de investigac¢ao)

Iniciais do seu nome completo:
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PARTE 2

De forma a garantir uma maior validade dos dados recolhidos, pedimos que responda a todos
os itens apresentados abaixo pensando na sua equipa formal como um todo.

Indique-nos, por favor, qual o tipo de comunicagdo estabelecida entre si e os outros membros
da sua equipa no ultimo més. Distribua 100% pelos diversos tipos, considerando que as
percentagens mais elevadas correspondem aos meios de comunicagdo que mais
frequentemente utiliza para comunicar com os restantes membros da sua equipa:

TIPOS DE COMUNICACAO UTILIZADOS Percentagem

1. Presencial.

%

2. Através de videoconferéncia (comunicagao a distdncia com som e
imagem — por exemplo skype com som e imagem).

%

3. Através de teleconferéncia (comunicacgdo a distancia somente com som —
por exemplo telefone/telemdével ou skype somente com som).

%

4. Através de um servico de chat (comunicagdo a distancia, somente escrita
e em tempo real — por exemplo, whatsApp ou messenger do facebook).

%

5. Através de rede social ou forum (comunicacao a distancia somente
escrita, sem ser em tempo real — por exemplo, facebook sem chat).

%

6. Através de e-mail. %

7. Através de plataforma eletronica de partilha de documentos ou gestao
de agenda (por exemplo, dropbox ou google drive).

%

8. Através de memorandos ou relatorios. %

9. Outro: Qual?

%

TOTAL 100%
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Solicitamos-lhe que nos indique em que medida as afirmag¢des seguintes acontecem na sua
equipa de trabalho, assinalando com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa a cada

afirmacado, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
fortemente nem discordo fortemente
3 4 5

1.A equipa revé os seus objetivos com frequéncia.

2.Discutimos regularmente em que medida a equipa esta a trabalhar de
forma eficaz.

3.0s métodos utilizados pela equipa para realizarem o trabalho sao
frequentemente debatidos na equipa.

4.Nesta equipa, alteramos 0s nossos objetivos em funcao das
circunstancias.

5. Discutimos regularmente em que medida transmitimos a informacao
entre nds de uma forma adequada.

6. Esta equipa revé com frequéncia a forma como faz o seu trabalho

7.0s membros da equipa identificam os pontos fortes do seu trabalho,
assim como as areas que precisam de melhorias.

8.0s membros da equipa estdo comprometidos com a melhoria continua
da equipa.

9.0s membros da equipa estdo abertos a melhores formas de trabalhar.

Comprometimento com a Equipa

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

em cada afirmacdo, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo
fortemente nem discordo fortemente
23|45

1. Os membros tém um forte sentimento de pertenca a equipa.

2. Os membros sentem os problemas da equipa como sendo seus.

3. Os membros sentem-se emocionalmente ligados a equipa.

4. Os membros da equipa sentem-se como fazendo parte da “mesma
familia”.
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Confianga grupal

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

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

1. Os meus colegas encaram os objetivos do grupo com
profissionalismo e dedicacdo.

2. Tendo em conta os antecedentes dos meus colegas, ndo tenho
razoes para duvidar da sua competéncia e preparacao para levar a
cabo o nosso trabalho.

3. Posso confiar que os meus colegas ndao me dificultardo o trabalho
com as suas agoes.

4. Os meus colegas confiam neste grupo.

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

6. Todos sentiriamos uma sensacdo de perda se alguém saisse do
grupo e ja nao pudéssemos trabalhar juntos.

7. Se eu partilhar os meus problemas com os meus colegas, sei que
eles irdo responder com preocupacdo e de forma construtiva.

8. Considero que todos fizemos um investimento emocional
consideravel na nossa relagdo de trabalho.
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Anexo 4: Questionario dos Lideres
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Cod. Organizagdo: Cod. Equipa: Cod. Individual:

O presente questiondrio insere-se num estudo sobre os processos e os resultados
dos grupos de trabalho em contexto organizacional. As questdes que se seguem tém como
objetivo conhecer a forma como avalia a sua equipa de trabalho, em fun¢do de um conjunto
de critérios.

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

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

Declaracdo de consentimento informado (Participante)

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

investigacao.

Confirmo I:l

, de 2019

[Tempo estimado de preenchimento: cerca de 7 minutos]
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PARTE 1

(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: Sexo: Mo FoO

HabilitagOes literarias:

Ha quanto tempo trabalha nesta organizacdo? Indique, por favor, o nimero de anos e meses ou

de meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses).

Informacgao relativa a organizagao:
N2. de trabalhadores da organizagdo: Até 100 11-490 50-249 0 250 ou mais O

Sector de atividade da organizacdo:

Informacgdo relativa a equipa:

Ha quanto tempo se formou a sua equipa? Indique, por favor, o nimero de anos e meses ou de
meses e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses).

Ha quanto tempo lidera esta equipa? Indique, por favor, o nimero de anos e meses ou de meses
e semanas (por exemplo: 1 ano e 3 meses).

N2 de elementos da sua equipa (considere somente os elementos da equipa, ndo se incluindo a
si préprio):

Qual é a principal atividade da sua equipa? [assinale a resposta]
O Producao o Comercial O Servigos O Projeto

o Administrativa O Gestao o Outra. Qual?

Tendo em conta que este estudo prevé dois momentos de recolha de dados, insira, por favor,
as iniciais do seu nome completo, de forma a podermos efetuar a correspondéncia da
informacdo recolhida nos dois momentos (reforcamos que este dado sera exclusivamente
utilizado para fins de investigacdo).

Iniciais do seu nome completo:
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