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Resumo

O presente artigo visa descrever o processo de cons-
trugdo ¢ estudo das qualidades psicométricas da Escala
de Satisfagdo com o Grupo de Trabalho (ESAGT). No pri-
meiro estudo (7 =321 membros/77 equipas), procurou
avaliar-se a estrutura interna da ESAGT através de uma
Analise Fatorial Exploratdria. Os resultados revelaram
uma estrutura unidimensional que foi confirmada pela
conducao de uma Analise Fatorial Confirmatéria com
uma segunda amostra (n = 403 membros/73 equipas).
No terceiro estudo procurou avaliar-se a validade no-
moldgica da ESAGT (n = 471 membros/75 equipas),
tendo os resultados revelado a presenga de correlagdes
negativas com o conflito intragrupal e com as emogdes
negativas e de uma correlagdo positiva com as emogdes
positivas. A consisténcia interna da ESAGT, avaliada nos

trés estudos, apresentou valores adequados.
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Abstract

This paper aims to describe the process of construction
and study of the psychometric qualities of the Group
Satisfaction Scale (ESAGT). In a first study (n = 321
members/77 teams) the internal structure of ESAGT was
studied through Exploratory Factor Analysis. The results
revealed a one-dimensional structure, which was con-
firmed by conducting a Confirmatory Factor Analysis
on a second sample (n = 403 members/73 teams). In
a third study, the nomological validity of ESAGT was
evaluated (n =471 members/75 teams), and the results
revealed the presence of negative correlation with in-
tragroup conflict and negative emotions and a positive
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correlation with positive emotions. The reliability of
ESAGT was evaluated and provided specific values in
the three studies.
Keywords: Satisfaction, work groups, psychometric
qualities, Exploratory Factor Analysis, Confirmatory
Factor Analysis.

Resumo

El presente articulo busca describir el proceso de cons-
truccion y estudio de las cualidades psicométricas de la
Escala de Satisfaccion con el Grupo de Trabajo (ESAGT).
En el primer estudio (n = 321 miembros/77 equipos)
procur6 evaluarse la estructura interna de la ESAGT
por medio de un Analisis Factorial Exploratorio. Los
resultados revelaron una estructura unidimensional
que fue confirmada por la conduccion de un Analisis
Factorial Confirmatorio con una segunda muestra (n =
403 miembros/73 equipos). En el tercer estudio procurd
evaluarse la validez nomoldgica de la ESAGT (n =471
miembros/75 equipos), habiendo revelado los resultados
la presencia de correlaciones negativas con el conflic-
to intergrupal y con las emociones negativas y de una
correlacion positiva con las emociones positivas. La
consistencia interna de la ESAGT, evaluada en los tres
estudios, present6 valores adecuados.

Palabras clave: satisfaccion, grupos de trabajo, cuali-
dades psicométricas, Analisis Factorial Exploratorio,
Analisis Factorial Confirmatorio.

Introducao

Hoje, mais do que em qualquer outro momento
da histdria, as organizac¢des recorrem a grupos co-
mo forma de estruturar suas atividades. A crenga de
que a constitui¢do de grupos se associam melhorias
ao nivel da qualidade, do desempenho e da efica-
cia, conduziu a que este sistema de organizagao
do trabalho proliferasse, emergindo sob diferentes
formas, tipos e designacdes (Devine, 2002; Salas,
Goodwin & Burke, 2009). Considerando que os
grupos de trabalho sdo criados tendo em vista a

criacdo de valor para as organizagdes, uma parte
significativa da investigagdo desenvolvida nesta
area tem sido marcada pelo desenvolvimento de
métodos e de teorias para compreender a eficacia
grupal (e.g., Cooke, Salas, Kiekel & Bell, 2004;
Ilgen, Hollenbeck, Johnson & Jundt, 2005; Marks,
Mathieu & Zaccaro, 2001; Salas, Stagl & Burke,
2004).

A performance do grupo tem constituido o
critério de eficacia mais utilizado, quer por parte
das organizacgdes, quer no ambito dos estudos
desenvolvidos (Ilgen, 1999; Mathieu, Maynard,
Rapp & Gilson, 2008). Contudo, a investigacao
desenvolvida ¢ consensual quanto a necessidade
de considerar multiplos critérios na operaciona-
lizagdo da eficacia grupal (Aubé & Rousseau,
2005; Hackman, 1987). Determinar a eficacia de
um grupo envolve, desta forma, sempre mais do
que a simples consideragdo do desempenho de
tarefa. Hackman (1987) identifica trés critérios
que devem ser considerados quando se pretende
avaliar a eficacia grupal: (i) Grau em que o resul-
tado produtivo do grupo corresponde aos padroes
de qualidade e de quantidade de quem recebe e/
ou analisa esse output; (ii) Grau em que os pro-
cessos sociais utilizados para realizar o trabalho
mantém ou aumentam a capacidade dos membros
do grupo para trabalhar em conjunto em tarefas
futuras; (iii) Grau em que a experiéncia de grupo
contribui para o crescimento e para o bem-estar
pessoal dos membros da equipa.

A satisfacdo dos membros com o grupo surge
alinhada com o ultimo critério referido, constituin-
do uma das formas mais frequentes de o opera-
cionalizar (e.g., DeOrtentiis, Summers, Ammeter,
Douglas & Ferris, 2013; Kozlowski & Ilgen, 2006).

Satisfacido no trabalho e satisfagao
com o grupo de trabalho

A satisfacdo no trabalho tem sido uma temaética
central na investigacao (Judge & Kilinger, 2007),
podendo ser encontrados multiplos estudos que
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atestam os seus efeitos nas organizagdes em aspetos
como o desempenho (e.g., Riketta, 2008; Sterns
& Miklos, 1995), a produtividade (e.g., Hoboubi,
Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi & Hosseini,
2017), o comprometimento (e.g., Yiicel, 2012)
ou o absentismo ¢ o turnover (e.g., Kabungaidze,
Mahlatshana & Ngirande, 2013; Terera & Ngiran-
de, 2014). Nao existe, no entanto, verdadeiro con-
senso no que respeita a sua defini¢do, facto a que
ndo sera estranha a multiplicidade de perspetivas
e abordagens que ¢ possivel encontrar na litera-
tura (Aziri, 2011). Apesar disso, parece possivel
afirmar-se que a satisfacao no trabalho constitui
uma atitude em relagdo ao trabalho que inclui
respostas com componentes cognitivas, afetivas e
comportamentais, que sofre impacto quer de fatores
relacionados com as caracteristicas do trabalho e
do contexto que o envolve, quer de caracteristicas
e necessidades individuais (Hulin & Judge, 2003;
Rue & Byars, 2003). Com efeito, aspectos como a
natureza do trabalho, o salario, as oportunidades de
evolugdo da carreira ou as condigdes de trabalho,
por um lado, ¢ as necessidades pessoais, sociais
e interpessoais dos colaboradores, por outro, tém
sido vistos como fatores associados a satisfacdo
no trabalho (Agho, Mueller & Price, 1993; Gru-
neberg, 1979; Rue & Byars, 2003).

Neste contexto, a concecdo de satisfagdo no
trabalho proposta por Locke (1976), continua a
constituir atualmente uma referéncia na literatu-
ra da especialidade, uma vez que remete para a
articulacao entre o trabalho, num sentido amplo
(envolvendo, entdo, os seus diversos aspetos) e a
avaliagdo que dele faz cada individuo, nomeada-
mente ao nivel do seu significado e valor, com base
nas suas caracteristicas, expetativas e necessidades
especificas. Para o referido autor, a satisfacdo no
trabalho pode ser entendida como uma resposta
emocional positiva, que resulta da avaliagdo que
os individuos fazem do seu trabalho ou das expe-
riéncias proporcionadas por este (Locke, 1976).

Considerando a diversidade de fatores relacio-
nados com a satisfacdo no trabalho, também ao
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nivel da operacionalizagdo (¢ medida) do cons-
tructo, ¢ possivel encontrar diversas perspetivas
(Judge & Klinger, 2007). Assim, se para alguns
investigadores estamos perante um constructo
multidimensional (e.g., Smith, Kendall & Hulin,
1969), que deve ser medido através de diferentes
facetas (ou dimensoes), para outros a satisfagao
deve ser operacionalizada como um constructo
unidimensional e medido de uma forma global
(e.g., Brief, 1998). A respeito deste debate, embora
Spector (2006) chame a atengdo para o facto de
que o estudo de diferentes facetas possibilita uma
analise mais completa e abrangente da satisfacao
no trabalho, Castillo e Cano (2004) consideram nao
existir teoria suficiente para suportar a presenga
de diferentes facetas.

No presente trabalho, situado no nivel grupal,
a satisfacdo ¢ entendida nesta ultima perspetiva,
referindo-se, assim, a uma atitude que resulta de
uma avaliagao feita pelos individuos, que embora
envolva diferentes aspetos, os agrega num cons-
tructo global.

No contexto dos grupos de trabalho, a satisfagao
com o grupo de trabalho, em concreto, pode ser
definida como uma resposta afetiva dos membros
face ao grupo, suas caracteristicas e funcionamento
(Witteman, 1991). Concebida, em alguns estudos
(e.g., Li, Li & Wang, 2009; Morrison, 2008) como
um determinante de certos resultados grupais (e.g.,
prossecucdo de objetivos; redugdo de turnover;
desempenho ou produtividade) enquanto input ou
mediador, a satisfagdo no trabalho ¢, no entanto,
mais frequentemente concebida como um critério
de eficacia (isto é, um output). Ocupa, por isso,
um lugar de destaque em diversos modelos de
funcionamento e eficacia grupal (e.g., Campion,
Medsker & Higgs, 1993; DeOrtentiis et al., 2013;
Gladstein, 1984; Ilgen et al., 2005; Kozlowski
& llgen, 2006) enquanto resultado direto ou in-
direto dos efeitos de multiplas variaveis. A este
respeito, e somente a titulo ilustrativo, Witteman
(1991), por exemplo, relaciona a satisfagdo com
processos grupais como a tomada de decisdo, a
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comunicagdo e a lideranga. Por seu lado, Ku, Tseng
e Akarasriworn (2013) apontam no sentido de que
a confianga, a comunicacdo e a coesdo contribuem
para os niveis de satisfagdo com o grupo. De igual
modo, De Wit, Greer e Jehn (2012) mostram, na
sua meta-analise, que os diversos tipos de confli-
to intragrupal produzem efeitos diferenciados na
satisfacdo dos membros do grupo e Rhee (2006)
encontrou, nos seus estudos com grupos de tra-
balho, uma relagao positiva entre a expressao de
emogdes positivas (e.g., alegria) e a satisfagdo
com o grupo. Finalmente, e também no mesmo
sentido, Li, Li e Wang (2009) referem que o nivel
de satisfacdo com o grupo pode variar em fungado
das relagdes pessoais e interpessoais existentes,
das caracteristicas da tarefa (e.g., identidade e sig-
nificado da tarefa, autonomia e responsabilidade,
e feedback acerca dos resultados), do resultado do
trabalho realizado (desempenho), da participacao
dos membros do grupo na realizagdo do trabalho,
bem como de outros fatores externos ou internos
ao grupo. Desta forma, a satisfacdo dos membros
com o grupo engloba quer aspectos relacionados
com o sistema tarefa (e.g., realizagdo do trabalho)
quer aspectos relacionados com o sistema afetivo
do grupo (e.g., clima de trabalho na equipa).

Embora na literatura seja possivel identificar
instrumentos de avaliagdo da satisfacdo dos mem-
bros com o grupo (e.g., Green & Taber, 1980;
Peeters, Rutte, van Tuijl & Reymen, 2006), nen-
huma das medidas disponiveis se revela, na nossa
perspetiva, totalmente capaz de avaliar a satisfagdo
dos membros com os dois sistemas fundadores
do grupo (sistema tarefa e sistema afetivo). Des-
ta forma, constituiu objetivo central do presente
trabalho a construgdo e avaliagdo das qualidades
psicométricas de um instrumento de medida da
satisfacdo grupal que apresente a capacidade de
avaliar a satisfacdo com os dois sistemas referidos:
a Escala de Satisfacdo com o Grupo de Trabalho
(ESAGT).

Nas seccoes seguintes sdo descritos trés es-
tudos diferentes que foram desenvolvidos com o
proposito de avaliar as qualidades psicométricas
da ESAGT. Assim, no primeiro estudo, a dimensio-
nalidade empirica da ESAGT foi analisada com base
na conducdo de uma Analise Fatorial Exploratoria
(AFE). Com o fim de testar a estrutura fatorial pre-
viamente identificada, no segundo estudo foi con-
duzida uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC),
com uma segunda amostra. Por fim, no terceiro
estudo ¢ avaliada a validade nomoldgica, através
da analise das correlagdes da ESAGT com o conflito
intragrupal (conflito de tarefa e conflito socioafe-
tivo), e com as emocdes (positivas e negativas).

Estudo 1
Procedimento

A amostra do presente estudo ¢ uma amostra
de conveniéncia, sendo composta por membros
de equipes de trabalho de empresas dos setores
industrial e dos servi¢os. A identifica¢do das em-
presas a serem contatadas para o presente estudo,
foi realizada através da consulta de bases de dados
de empresas disponiveis na internet ou em pu-
blicagdes portuguesas. O primeiro contacto com
as empresas foi estabelecido através do envio de
uma carta de apresentacao, ao qual se seguiu um
contacto telefonico. As empresas que manifesta-
vam interesse no estudo, era enviado um projeto
de investiga¢do onde se detalhavam os objetivos e
se explicitava em que consistia a colaboragado. Foi
assegurado que as empresas participantes recebe-
riam um relatdrio onde se apresentavam, quer os
resultados globais, quer os relativos a sua empresa.

Nas organizagdes que aceitaram colaborar (n =
14) a selegdo das equipas a participar foi realizada
tendo em conta a defini¢do de equipe de Cohen
e Bailey (1997): a equipe ser constituida por um
minimo de trés elementos, que sdo percebidos e se
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percebem como equipe, e que interagem regular-
mente, de forma interdependente, tendo em vista
o alcance de um objetivo comum.

A maior parte das equipes participantes sao
equipes de projeto (cerca de 70 %) e todas se ca-
racterizam por uma baixa estruturacao de tarefas
e por uma elevada interdependéncia. Os ques-
tionarios foram entregues pessoalmente por um
membro da equipe de investigacdo. No processo
de recolha de dados do presente estudo, bem como
dos outros dois estudos apresentados neste artigo,
foram cumpridas as normas éticas que legitimam a
investigacdo na area da Psicologia, (i) ao garantir a
confidencialidade e o anonimato de todos os dados
recolhidos, (ii) ao assegurar as condi¢des que per-
mitem e garantem o consentimento informado das
pessoas participantes, dado o caracter voluntario
da investigagdo, (iii) ao recusar a entrega de dados
e resultados individuais, referentes, quer a trabal-
hadores da organizagdo participante, quer a outras
organizagOes da amostra, (iv) ao efetuar a recolha
de dados de modo a causar o minimo transtorno
possivel a organizagao e aos seus colaboradores e
(v) ao ndo disponibilizar, em circunstancia algu-
ma, a lista de enderegos de e-mail fornecida para
aplicagdo do questionario online.

Participantes

A amostra de partida era constituida por 405
membros de 89 equipes de trabalho. Dos questio-
narios entregues, 343 foram devolvidos, tendo sido
23 (6,7 %) eliminados da amostra por conterem
deficiéncias no preenchimento. Apds estes proce-
dimentos iniciais, a amostra ficou com um total
de 320 participantes, membros de 77 equipas (as
equipas tinham, em média, 7 membros, bP=4,60).

Os participantes tém, em média, 32,8 anos (DP =
6,2) e possuem uma elevada escolarizagdo (69,2 %
tem ensino superior). No que toca a antiguidade,
os participantes estdo, em média, na empresa ha
6,2 anos (DP = 5,9) e na equipa ha 8 meses (DP =
1,1) A reduzida antiguidade na equipa prende-se
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com o fato de uma parte substancial da amostra ser
constituida por equipes de projeto, cujo tempo de
duragédo ¢ limitado pela concretizagdo do projeto
que esteve na base da sua formacéo.

Instrumento

A ESAGT ¢ composta por sete itens que avaliam
a satisfagdo relativamente aos seguintes aspetos:
desempenho, forma de trabalhar da equipe, forma
como o lider organiza e coordena as atividades
da equipe, relagdes entre os membros da equipe,
relacdo entre os membros e o lider, papel desem-
penhado por cada membro na equipe e clima da
equipe. Aos participantes ¢ solicitado que indi-
quem o seu grau de satisfagdo ou de insatisfagao
com cada um dos aspetos relativos ao seu grupo
de trabalho, utilizando para tal uma escala de ava-
liagdo de tipo Likert com 7 opgdes de resposta (1 =
totalmente insatisfeito, 2 = bastante insatisfeito, 3
= moderadamente insatisfeito, 4 = nem satisfeito,
nem insatisfeito, 5 = moderadamente satisfeito, 6
= bastante satisfeito, 7 = totalmente satisfeito).

No desenvolvimento dos itens da ESAGT e na
defini¢do das categorias de resposta, foram tidas
em consideracdo as recomendacdes de diversos
autores (Friedman & Amoo, 1999; Netemeyer,
Bearden & Sharma, 2003), nomeadamente no que
diz respeito a clareza dos itens e ao niimero e de-
signacdo dos pontos da escala de resposta.

Partindo da defini¢ao do conceito de satisfacao
com a equipe de trabalho e tendo por base o mo-
delo sociotécnico (Trist & Bamforth, 1951), um
grupo de trés investigadores (especialistas na area
dos grupos de trabalho) construiram sete itens que
refletem varios aspetos relativos ao funcionamento
do grupo de trabalho. O processo de avaliagdo da
validade de contetido da ESAGT foi iniciado subme-
tendo o questionario a um painel de especialistas
(composto por quatro investigadores com trabalho
publicado na area e por quatro membros de equipes
organizacionais), de forma a obter a sua apreciacao
critica quanto a clareza da terminologia utilizada
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nos itens e ao seu grau de adequagio e representa-
tividade face ao construto tedrico que pretendiam
medir (Bryman & Cramer, 2004).

O painel considerou os itens claros ¢ adequa-
dos ao objetivo, pelo que nao foram introduzidas
alteracdes. Em seguida, com o fim de avaliar a
acessibilidade e compreensao dos itens junto da
populagdo a que se destinam, a ESAGT foi aplica-
da a dez individuos, membros de uma equipa de
trabalho de uma organizacao do setor dos ser-
vigos. Apds a administragdo do questionario, foi
realizada uma reflexdo falada sobre o mesmo, na
qual os membros da equipe foram convidados a
dar a sua opinido sobre a clareza e adequagao de
cada um dos itens utilizados na escala. Todas as
questdes foram adequadamente compreendidas,
pelo que ndo foram introduzidas alteragdes a for-
mulacgao dos itens.

Analise de dados

A dimensionalidade da ESAGT foi avaliada
através da condugdo de uma AFE com recurso ao
Spss (Statistical Package for the Social Sciences),
versdo 17. A verificagdo da adequagdo da amos-
tragem a técnica estatistica da analise fatorial foi
concretizada através da avalia¢do dos indicadores
fornecidos pelo teste de Kaiser-Meyer-Olkin (km0)
e pelo teste de esfericidade de Bartlett, bem como
pela anélise da matriz anti-imagem.

Resultados

Os resultados relativos a adequagdo da amos-
tra & AFE revelaram-se satisfatorios: o valor de
kMo de 0,88 remete para uma boa adequagao da
amostra; o teste de Bartlett revela que a matriz de
correlacdo das 7 varidveis se distingue da matriz
de identidade, indicando intercorrelagdes entre as
varidveis, tomadas no seu conjunto, significativa-
mente diferentes de zero [y*(21) = 1480,22, p <
0,001]; a matriz anti-imagem, por seu lado, nao
sugere a exclusdo de nenhum item.

A solucdo emergente da analise fatorial (pelo
método de fatorizacdo pelo eixo principal e com
extragdo livre de fatores) a que submetemos os
sete itens que compdem a escala de avaliagdo
da satisfacdo grupal apontou para uma solugao
uni-fatorial, responsavel por 59,64 % da variabili-
dade total e com um valor proprio de 4,18 (tabela
1). Todos os itens apresentam saturagdes no fator
superiores a 0,60 e comunalidades acima de 0,40.

Tabela 1

ESAGT: Saturagdes fatoriais (S) e comunalidades (h?)
Item S h?

2. Forma de trabalhar da equipe. 0,89 0,78

3. Forma como o lider organiza e coordena

as atividades da equipe. 0.83 0,69

1. Clima existente na equipe de trabalho. 0,80 0,63

7. Papel que cada membro desempenha na

. 0,78 0,61
equipe.
5. I’{elaqoes entre os membros da equipe e 073 053
o lider.
6. Relagdes entre os membros da equipe 071 0,50
de trabalho.
4. Resultados alcangados pela equipe de 0.65 042

trabalho.

A consisténcia interna do instrumento de ava-
liagdo em analise foi estimada através do calculo
do alpha de Cronbach, tendo-se obtido o valor
de 0,91.

Estudo 2
Procedimento

O procedimento adotado na sele¢do da amostra
para o Estudo 2 foi o mesmo descrito para o Estudo
1. Apds os contatos estabelecidos, 24 organizacdes
aceitaram participar no estudo (todas, exceto uma,
eram do setor privado, sendo que 18 eram empre-
sas industriais e seis eram empresas de servigos).
As equipes participantes, selecionadas em cada
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organizagdo, de acordo com os critérios de Cohen
e Bailey (1997), eram diversas e exerciam tarefas
de diferentes tipos: comerciais, administrativas,
de gestdo, de producao, etc.

Participantes

Os questionarios foram aplicados a 549 mem-
bros de 73 equipas; 414 membros devolveram os
questionarios, mas, devido a problemas no preen-
chimento, 11 foram excluidos. Desta forma, foram
consideradas as respostas de 403 participantes,
membros de 73 equipes. As equipes eram compos-
tas, em média, por 12 membros (bP=7,3),49,5%
dos respondentes eram do sexo masculino e a idade
média era de 37,8 anos (DP=9,6). Os participantes
tinham, em média, 8 anos de antiguidade na equipa
(bp=17,9) e 11,7 anos na organizagdo (ppr = 7,8).
Por fim, 50,7 % tinham ensino superior.

Instrumento

O instrumento de avaliacdo utilizado neste es-
tudo foi a ESAGT.

Analise de dados

O modelo unifatorial obtido no Estudo 1 foi
testado através da conducdo de uma 4FC, com
recurso ao software AMOS (Analysis of Moment
Structures), versdo 22, tendo por base o método da
maxima verossimilhanga (maximum likelihood).
De acordo com Kline (2005) ¢ Byrne (2010), a
avalia¢do da qualidade do ajustamento do modelo
hipotético deve ter em conta quer critérios globais,
relacionados com a adequagao global do modelo,
quer critérios especificos, os quais dizem respeito
a analise dos parametros estimados. Para a ava-
liagdo do ajustamento global do modelo foram
considerados os principais indicadores sugeridos
na literatura (e.g., Byrne, 2010; Kline, 2005): (i)
x2 (qui-quadrado), indicador que avalia a probabi-
lidade do modelo selecionado se ajustar aos dados
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da matriz; (ii) y2/g.l. indicador de ajustamento,
recomendam-se valores entre 2 € 3, admitindo-se
até 5; (iii) CFI (Comparative Fit Index), que ¢ um
indicador comparativo referente ao ajustamento
do modelo, sendo que quanto mais préximo se
encontrar de 1, melhor é o ajustamento (valores
superiores a 0,90 sdo considerados aceitaveis);
(iv) RMSEA (Root Mean Square Error of Apro-
ximation), que ¢ um indicador de residuos, sendo
recomendado que o seu valor se situe entre 0,05
a 0,08, aceitando-se valores até .10 (este indice
¢ mais indicado para estratégias confirmatorias
de grandes amostras); (v) GFI (Goodness-of-fit
Index) e AGFI (Adjusted Goodness-of-fit Index),
que sdo indicadores ponderados de ajustamento,
relacionando-se com a propor¢ao de variancia-co-
variancia nos dados explicada pelo modelo, sendo
considerados aceitaveis valores no intervalo de
0,90 a2 0,95.

Resultados

Os resultados da avaliagdo dos pardmetros es-
timados foram bastante favoraveis, na medida
em que todos os parametros apresentaram viabi-
lidade e significancia estatistica (Williams, Ford
& Nguyen, 2002). Os resultados do ajustamento
global do modelo testado ndo se revelaram, con-
tudo, totalmente satisfatorios [y2 = 173,19, gl =
14 (p < 0,001), y2 /gl = 12,37, GFr = 0,90, AGFI
=0,79, cFr= 0,92, rRMSE4 (90 % CI) = 0,16 (0,14
—0,19]. Com o objetivo de melhorar a qualidade
do ajustamento do modelo, foram analisados os
fndices de Modificacdo (1m), os quais sugeriram
a existéncia de problemas com o item 3 (os /M do
modelo sugeriam que se correlacionasse o erro do
item 3 com varios outros erros, bem como que se
correlacionasse o proprio item com varios outros
itens). Desta forma, optou-se por eliminar o item 3,
tendo, no seu global, os indicadores da qualidade
de ajustamento atingido um valor aceitavel: [y2 =
41,06,g/=9 (p<0,001), x2 /gl =4,56, GFi=0,97,
AGFI = 0,92, cr1 = 0,98, rRMSE4 (90% c1) = 0,09
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Satisfacdo Grupal

Figura 1. Estrutura Fatorial da ESAGT (estudo 2)

Item 1 < 21
Item 2 «— 21
Item 4 <+— 56
Item 5 <+— 3]
Item 6 «— 33
78
Item 7 39

(Solugdo estandardizada onde os valores relativos aos erros de medi¢@o sdo proporgdes de varidncia ndo explicada)

(0,06 — 0,12]. Na figura 1 pode ser encontrada a
estrutura grafica deste modelo, juntamente com os
pesos fatoriais e com os erros de medida dos itens.

A consisténcia interna, estimada através do
calculo do alpha de Cronbach, apresentou, a se-
melhanca do Estudo 1, um valor bastante satisfa-
torio (o= 0,91).

Estudo 3

Procedimento

Apobs os contactos estabelecidos, seguindo o
procedimento ja descrito nos estudos anteriores,
22 organizagdes (grandes, médias e pequenas), si-
tuadas em zonas urbanas € semiurbanas, aceitaram
participar no presente estudo. A maior parte das
empresas sdo do sector publico (e.g., hospitais,
corporagdes de bombeiros, departamentos de po-
licia), mas ha também empresas do setor privado
(e.g., empresas industriais, empresas de servicos).
As tarefas desempenhadas pelas equipes sao di-
versificadas, mas uma parte significativa (cerca
de 50 %) presta cuidados de saude.

Participantes

A amostra deste estudo é composta por 471
membros de 75 equipes com uma dimensdo média
de, aproximadamente, 10 membros (pP = 6,2). A
média de idades dos membros ¢ de cerca de 40
anos (pp=11,6). A percentagem de respondentes
do sexo feminino ¢ mais elevada (57,5 %) e o nt-
mero de anos de escolaridade mais representado na
amostra sdo os 12 anos (36,3 %). A antiguidade na
organizacao, por parte dos membros das equipes, €,
em média, de 13,3 anos (pP=10,6), a antiguidade
de desempenho da func¢ao na organizagdo apresenta
uma média de 10,4 anos (pP = 9,6), ¢ a média de
antiguidade na equipe € de 8,7 anos (pP=9,1).

Instrumentos

O objetivo deste terceiro estudo era o de avaliar
as correlagdes entre a satisfagdo grupal e outras
variaveis relevantes ao nivel da equipe de trabal-
ho, tendo sido para tal selecionadas as variaveis
conflito intragrupal e emocdes grupais. A principal
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razdo que motivou a escolha dos construtos re-
feridos relaciona-se com o fato de existir uma
clara relacdo, ao nivel conceitual, entre estes e
a satisfagdo (e.g., Chi, Chung & Tsai, 2011; De
Dreu, Dierendonck & Dijkstra, 2004; De Wit et
al., 2012; Duffy & Shaw, 2000; Katwyk, Spector,
Fox & Kelloway, 2000).

Para avaliar o conflito intragrupal, foi utiliza-
da a Escala de Avaliacdo do Conflito Intragrupal
(Dimas & Lourenco, 2015), que integra nove itens
e que apresenta uma estrutura bidimensional: cin-
co itens avaliam a frequéncia com que no grupo
ocorrem conflitos de tarefa (um exemplo de item
¢ “Opinides diferentes quanto a forma como o
trabalho deve ser executado”); quatro itens ava-
liam a frequéncia com que ocorrem conflitos so-
cioafetivos (um exemplo de item ¢é “Manifestacao
de diferencas entre os membros da equipe relati-
vamente a valores e atitudes perante a vida”). A
escala utilizada € de tipo Likert com 7 opgdes de
resposta (1 =nunca, 7 = sempre). A avaliacdo da
consisténcia interna, medida através do alpha de
Cronbach, revelou resultados bastante satisfatorios
(a=0,91 para o conflito de tarefa ¢ o = 0,89 para
o conflito socioafetivo).

As emogdes grupais foram avaliadas através da
adaptagdo para a lingua portuguesa e para o domi-
nio dos grupos da JAWS (Job-Related Affective
Well-Being Scale, Katwyk et al., 2000) desenvolvi-
da por Ramalho, Monteiro, Lourengo e Figueiredo
(2008). A escala referida apresenta uma estrutura
bidimensional e avalia a presenca de emogdes po-
sitivas (13 itens) e negativas (15 itens) nos grupos
de trabalho, através de uma escala de tipo Likert
de 5 pontos (1 = nunca, 5 = sempre). Os itens
desta escala incluem emoc¢des como o desgosto,
a frustracdo, a ansiedade, a satisfacdo, a diversao
e o orgulho. Os valores relativos a avaliagdo da
consisténcia interna revelaram-se adequados (o =
0,87 para as emogdes positivas e a. = 0,87 para as
emogoes negativas).
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Importa referir que a avaliagdo da satisfagdo
grupal teve por base a versdo da ESAGT que resul-
tou do estudo 2, ou seja, da versdo composta por 6
itens, com exclusdo do item 3. A ESAGT apresentou
uma consisténcia interna adequada (o = 0,93).

Analise de dados

Na medida em que a unidade de analise € o
grupo e os dados foram recolhidos por meio de
questionarios administrados a nivel individual, foi
necessario proceder a agregacdo dos resultados.
Este processo foi efetuado pelo calculo das pon-
tuagdes médias obtidas através das respostas dos
membros de cada grupo a todos as escalas. Para
justificar a agregagdo dos dados, procedemos ao
calculo do indice ADM (Average Deviation In-
dex,; Burke et al., 1999). Tendo em consideracao
as orientagdes dos autores, utilizamos o critério
ADM < 1,17 para as escalas com 7 opgdes de res-
posta e o critério ADM < 0,83 para as escalas com
5 opgdes de resposta. Observamos que as médias
dos indices AD de todas as variaveis respeitam os
critérios referidos (conflito de tarefa, »=0,79; pp
=0,32; conflito socioafetivo, »=0,85; pp=0,33;
emogoes positivas, M = 0,49; bp=0,17; emogdes
negativas, M = 0,49; pp= 0,17, satisfacdo grupal,
Mm=0,66; pp =0,37), o que sustenta a agregacao
dos dados ao nivel grupal.

Resultados

Na tabela 2 ¢ possivel encontrar as medidas
descritivas ¢ as intercorrelagdes entre as variaveis
em estudo. Conforme seria esperado de um ponto
de vista tedrico, a ESAGT apresentou uma asso-
ciagdo positiva forte com as emogdes positivas
e uma associacao negativa forte com as emocgoes
negativas e com ambos os tipos de conflito. Estes
resultados sustentam a validade nomoldgica da
escala relativa a associa¢do com estes constructos.
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Tabela 2

Intercorrelagoes, Médias e Desvios-Padrao do Conflito
de Tarefa, Conflito Socioafetivo, Emog¢des Positivas,
Emogdes Negativas e Satisfagdo

Variaveis M  SD 1 2 3 4 5

1. Con-
flito de 3,38 0,74 --
Tarefa

2. Confli-
to socioa- 3,25 0,75 0,85* -
fetivo

3.
Emogoes 3,37 0,34 -0,48* -0,45% -
Positivas

4.
Emocodes
Negati-
vas

2,43 0,33 0,76* 0,73* -0,54* --

5. Satis-

- 5,29 0,75 -0,63* -0,60* 0,76* -0,65*% --
facdo

* p<0,001
Discussao e Conclusao

O presente artigo teve como objetivo principal
a apresentacao de evidéncias relativas as caracte-
risticas psicométricas da Escala de Satisfacdo com
o Grupo de Trabalho, a qual foi construida com o
propdsito de avaliar a satisfacdo dos membros com
varios aspetos relacionados com o funcionamento
do grupo de trabalho (quer no que diz respeito ao
sistema socioafetivo, quer ao nivel do sistema ta-
refa). No total dos trés estudos foram analisados
1195 membros de 225 equipes de trabalho que
desempenham tarefas muito diversificadas numa
grande variedade de organizacdes (n = 60 organi-
zagoes). Acresce que todas as equipes analisadas
estdo enquadradas no contexto organizacional. Des-
ta forma, esta amostra alargada permite sustentar,
com alguma confianga, os resultados encontrados.

No primeiro estudo, foi conduzida uma Analise
Fatorial Exploratoria que fez emergir uma estrutura
composta por um fator. A estrutura unifatorial foi,
posteriormente, confirmada pela Analise Fatorial

Confirmatoria. Em func¢ao dos resultados relativos
as medidas do ajustamento global do modelo, op-
tou-se por eliminar o item 3 que avaliava o grau
de satisfagcdo do respondente com a forma como o
lider organiza e coordena as atividades da equipe.
O conteudo deste item, ao remeter para a forma
como o lider organiza o trabalho da equipe acaba
por estar, até certo ponto, relacionado com o con-
tetido do item 2, no qual é avaliada a satisfacdo com
a forma de trabalhar da equipe. Por outro lado, o
item 3 podera ndo se revelar adequado em equi-
pes que apresentem uma elevada autonomia (e.g.,
equipas autogeridas), na medida em que, nestes
casos, a intervencao do lider ao nivel da coorde-
nacdo das atividades ¢ limitada. Desta forma, a
opgao relativa a eliminacdo do item 3 encontra-se
fundamentada quer em termos estatisticos quer em
termos conceptuais.

Importa salientar a estrutura uni-fatorial da ESA-
GT suportada por estes dois estudos, estrutura que
vai ao encontro da perspetiva de que a satisfacao
¢ uma atitude que resulta de uma avaliagao feita
pelos individuos, que embora envolva diferentes
aspetos, os agrega num construto global, podendo,
assim, ser operacionalizada como um construto
unidimensional (e.g., Brief, 1998). De fato, em-
bora a construcdo dos itens se tenha baseado no
modelo sociotécnico (Trist & Bamforth, 1951),
uma vez que que, como salientam Li, Li ¢ Wang
(2009), o nivel de satisfacao grupal pode variar em
fungdo de aspetos relacionados quer com o siste-
ma tarefa quer com o sistema afetivo, a estrutura
uni-fatorial da ESAGT reflete que estes sistemas sao
percecionados como altamente interdependentes
e relacionados entre si.

O terceiro estudo foi desenvolvido com o obje-
tivo de iniciar a avaliacao da validade nomologica
da ESAGT. Varios estudos desenvolvidos no ambito
do conflito intragrupal t€ém apontado para a exis-
téncia de uma associagdo negativa entre os dois
tipos de conflito e a satisfagdo dos membros, no-
meadamente, no que diz respeito a satisfacdo com
a equipe de trabalho (e.g., De Dreu et al., 2004; De
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Witetal., 2012). Para além do conflito intragrupal,
consideraram-se, também, as emogdes grupais, na
medida em que os estudos sugerem a existéncia
de uma associacdo positiva entre a satisfacdo e
as emocodes positivas e negativa com as emogoes
negativas (e.g., Chi et al., 2011; Duffy & Shaw,
2000). Tal como era esperado, a ESAGT apresentou
uma correlagdo positiva com as emogdes positivas
e correlagdes negativas com as emogdes negativas
e com ambos os tipos de conflito.

Nos trés estudos conduzidos, se procurou ava-
liar a fiabilidade da ESAGT através do célculo do
alpha de Cronbach. Os resultados apontaram para
elevados niveis de fiabilidade, tendo o valor do
alpha sido superior a .90 em todos os estudos.

No seu global, os estudos conduzidos susten-
tam, desta forma, a presenca de um instrumen-
to com boas qualidades psicométricas. A ESAGT
apresenta-se como uma escala valida e fiavel para
avaliar a satisfacdo dos membros com o grupo de
trabalho, podendo ser utilizada em investigagdes
futuras que procurem avaliar este construto. O
instrumento revela-se, ignalmente, uma ferramenta
util para as proprias organizagdes, onde cada vez
mais existe uma preocupagdo com os niveis de
satisfacdo dos colaboradores. Com efeito, o fato
de a ESAGT ser um instrumento de aplicag@o sim-
ples e de dimensao reduzida permite que qualquer
organizagao a aplique aos seus colaboradores. Os
dados obtidos através da ESAGT constituem um
diagnoéstico da satisfacdo dos colaboradores da
organiza¢do com diversos aspetos relacionados
com o funcionamento e dinamicas da sua equipe
de trabalho, podendo, desta forma, servir de base
a futuras intervengdes que visem a promocao da
satisfacdo e do bem-estar laboral. Sendo a satis-
facdo um dos critérios de avaliacdo da eficacia
grupal (Hackman, 1987), a ESAGT poder4, assim,
servir de base a intervencdes que visem melhorar
a eficacia das equipes.

Importa, contudo, salientar que a ESAGT ¢ uma
medida auto-descritiva e que, como todas as me-
didas deste tipo, encerra o problema de nao ser
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possivel assegurar a veracidade das respostas for-
necidas, as quais podem ser contaminadas por di-
versos fatores, nomeadamente pela desejabilidade
social. Para contornar este risco, foi, no presente
estudo, assegurado o anonimato e a confidencia-
lidade das respostas e, nas instrugdes dadas, foi
sublinhada a inexisténcia de respostas corretas
ou incorretas nem de boas ou mas respostas. As-
sim, sublinha-se a importancia de serem dadas
as mesmas informacdes e garantias em estudos
subsequentes, no sentido de tentar assegurar a
validade dos resultados. Uma possivel pista para
investigagdes futuras seria realizar um estudo labo-
ratorial no qual, paralelamente a aplicagdo da ESAG,
fossem recolhidas medidas implicitas indicativas
do posicionamento atitudinal (Rudman, 2011), as
quais permitem reduzir o controle consciente dos
sujeitos relativo as respostas dadas e, desta forma,
reduzir o impacto de ameacas a validade como a
desejabilidade social. Assim, o estudo da corre-
lagdo existente entre os dados obtidos com base
nas duas estratégias, constituiria uma informagao
acrescida relativa a validade da ESAG.

Para além da limitagao ja identificada, existem
outras que importam referir, as quais constituem,
igualmente, pistas para investigacdes futuras. Com
efeito, a validagdo de um instrumento é um pro-
cesso dindmico que ndo termina com a publicagao
deste artigo. Uma das limita¢des a apontar pren-
de-se com o carater ndo representativo das amostras
analisadas. Assim, muito embora a ESAGT tenha
sido aplicada a uma amostra alargada de membros
de equipes de trabalho de organizagdes portugue-
sas, esta amostra esta longe de ser representativa
do tecido organizacional portugués. Desta forma,
mais estudos sdo necessarios no sentido de forta-
lecer as evidéncias empiricas encontradas.

No sentido de enriquecer o estudo relativo a va-
lidade nomoldgica da ESAGT, seria importante que,
futuramente, fossem analisadas as suas relagoes
com outras variaveis de interesse, nomeadamen-
te, com outras medidas de eficacia grupal, como
o desempenho ou a viabilidade da equipe. Por
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outro lado, seria igualmente interessante aplicar a
escala em estudos realizados noutros paises, com
o objetivo de avaliar a sua adequacdo a diferentes
culturas. Por ultimo, considera-se a importancia de,
em estudos futuros, avaliar a adequagao da ESAGT
noutros contextos, nomeadamente, no desportivo
ou no académico.
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