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Capital Psicoldgico e ainovacédo das equipas: O papel mediador
da confianca grupal em equipas em contexto virtual

Tendo como base uma abordagem do tipo IMOI (Input-Mediador-
Output-Input) o presente trabalho teve como objetivo analisar, em equipas
virtuais, a relacdo entre o capital psicoldgico grupal e a inovagdo das equipas,
considerando o papel mediador da confianca grupal, nessa relagdo. Nesse
sentido, realizamos um estudo empirico, de design transversal, incidindo
sobre 57 equipas de trabalho, pertencentes a organizagfes portuguesas de
diversos sectores de atividade (e.g., servi¢os, industria). Adotando o inquérito
por questionario enquanto método de recolha de dados, as hipoteses
formuladas foram testadas ao nivel grupal.

Os resultados revelaram uma relacdo positiva entre o capital
psicoldgico grupal e a confianga grupal, nas suas duas componentes (afetiva
e cognitiva). N&do foi encontrada associacdo entre o capital psicolédgico e a
inovacdo grupal e entre a confianca e a inovacdo grupal. Deste modo, a
hipotese de media¢do também néo recebeu suporte empirico. Estes resultados
vém reforcar a relevancia do capital psicolégico enquanto estado emergente
de grupo capaz de potenciar a confianca grupal.

Palavras chave: equipas virtuais, capital psicologico grupal, confianca
grupal, inovacao das equipas.

Psychological Capital and Team Inovation: The mediating role of
collective Trust in Virtual Teams

Based on the IMOI (Input-Mediador-Output-Input) approach the
present work, developed in the virtual teams context, had as the main objetive
the analysis of the relationship between group psychological capital and team
innovation, considering the group trust mediating role on this relationship.
Therefore, we made an empirical research focusing on 57 work teams,
belonging to Portuguese organizations from a variety of sectors of activity
(e.g., services, industry). Furthermore, we used a questionnaire inquiry as a
data collection method. The hypotheses were tested at a group level.

The results showed that the group psychological capital related
positively with the group trust on both components (affective and cognitive).
However, there was no relation found either between psychological capital
and team innovation neither between trust and group innovation. Thus, the
mediation hypothesis could not be empirically supported. These results
reinforce the importance of the role of psychological capital (as a group
emerging state) on group trust.

Key Words: Virtual Teams, group psychological capital, group trust,
team innovation
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Introducéo
As alteracBes produzidas na natureza do trabalho, sobretudo, desde

finais do século XX (Bell & Kozlowski, 2002), tém conduzido as
organizagdes e 0s investigadores que se dedicam ao seu estudo a focarem-se
no funcionamento e resultados das equipas e dos individuos na equipa (Gully,
Incalcaterra, Joshi, & Beaubien, 2002).

Desta forma, obrigaram a uma reestruturagdo por parte das
organizacdes, que conduziu a uma utilizacdo cada vez maior de
grupos/equipas de trabalho (Mathieu, Hollenbeck, van Knippenberg, & llgen,
2017)1. Um grupo consiste num conjunto de individuos, constituido por trés
elementos no minimo, os quais sdo percecionados e se percecionam como
grupo, interagindo regularmente para atingir objetivos comuns, de forma
interdependente (Lourenco, Dimas, & Rebelo, 2014). Cohen e Bailey (1997)
consideram que 0s grupos se percecionam e sdo percecionados pelos outros
como uma entidade social, incorporada em um ou varios sistemas socias, onde
geram as suas relagbes entre os limites organizacionais, partilhando a
responsabilidade pelos resultados alcangados.

A construcdo de equipas e as suas potencialidades nas estruturas
organizacionais tornaram-se chave para o bom desempenho de uma
organizagdo (West, Patera, & Carsten, 2009), assistindo-se cada vez mais ao
trabalho realizado por equipas de diversas tipologias, entre as quais as que
possuem algum grau de virtualidade. Estas equipas utilizam a tecnologia no
trabalho, a varios niveis, com o intuito de realizar tarefas interdependentes -
em gue se funda a esséncia de uma equipa (Gibson & Cohen, 2003) - e 0s seus
membros poderdo trabalhar em diferentes locais geogréaficos (De Guinea,
Webster, & Staples, 2012; Martins, Gilson, & Maynard, 2004).

As organizagdes e os investigadores, pelas razdes que apontdmos, tém
incidido cada vez mais na compreensao do funcionamento e resultados das
equipas (Gully et al., 2002) de um modo geral e, em particular em anos
recentes, devido, em grande parte, a evolucdo das tecnologias de informacéo
e comunicacdo, nas equipas com algum grau de virtualidade (De Guinea et al.,
2012). O presente trabalho, centrado no contexto das equipas com algum grau
de virtualidade, isto é, que na prossecucdo dos seus objetivos, utilizam em
alguma medida a tecnologia de informacéo, analisa a relacdo entre o capital
psicologico e a inovacdo das equipas, considerando o papel mediador da
confiancga entre os membros do grupo nessa mesma relacéo.

Alguns autores discutem a necessidade da procura do potencial dos
individuos através do capital psicoldgico, com o objetivo de desenvolver mais
capacidades nos colaboradores para garantir um crescimento sustentavel
(Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008). O capital psicoldgico grupal

! Na linha de autores como Cohen e Bailey (1997), Lourengo, Dimas e Rebelo
(2014), e Mathieu, Hollenbeck, van Knippenberg e llgen, (2017) os termos grupo e

equipa serdo utilizados de forma indistinta no presente trabalho.
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refere-se a partilha entre os membros de um grupo, de um estado psicoldgico,
um estado emergente de grupo?, que se encontra em constante
desenvolvimento e é sustentado por quatro dimensdes: autoeficécia,
otimismo, esperanca e resiliéncia (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009).
O capital psicolégico possibilita aos membros de uma equipa uma
identificacdo fortalecida, influenciando a positividade do grupo no
cumprimento de objetivos (West et al., 2009), isto é, influenciando o
funcionamento e resultados de grupo.

A confianca grupal, que pode ser definida como a medida em que cada
membro confia num outro, ou seja, 0 conjunto de percecdes de confianca que
0s membros de um grupo possuem relativamente uns aos outros (Costa, 2003;
Langfred, 2004), constitui um dos desafios do trabalho em equipa (Grichanik,
2014) e baseia-se na confianga interpessoal, uma vez que as equipas Sao
compostas por individuos que interagem entre si (Grichanik, 2014). A
confianca grupal é conceptualizada como uma variavel que é construida ao
longo do tempo e € considerada como um fator determinante para a qualidade
das relacdes interpessoais estabelecidas, constituindo, assim, um elemento
basilar para o potencial das equipas (Dimas, Lourenco, & Rebelo, 2016).

Por seu lado, a inovacdo grupal refere-se a introdugdo intencional e a
aplicacdo de ideias, processos, produtos e procedimentos novos huma equipa
(West & Farr, 1989), alimenta-se da capacidade criativa do ser humano (e,
portanto, dos membros da equipa e suas interacfes), sendo essa criatividade
uma fonte privilegiada para grupos e organizacGes (Oliveira, 1999). Com
efeito, é dificil negar a necessidade que as organizagdes tém de ser recetivas
e estarem aptas a produzir inovagdo, com o intuito de permanecerem
competitivas. A inovagdo, promovida em ambientes de mudanca célere &,
assim, um elemento chave na eficécia de uma equipa/organizacdo (Batarseh,
Usher, & Daspit, 2017). As equipas que procuram a inovagdo, integram novos
conhecimentos, num processo de conhecimento ja existente (Gibson & Gibbs,
2006) implementando novas e Uteis formas para a realizacéo do seu trabalho,
acreditando ser benéfico para o desempenho (West & Anderson, 1996; West
& Sheets, 2002). Diversos estudos tém sugerido que os trés constructos
referidos se relacionam entre si. Por exemplo, Seibert, Kraimer e Liden (2001)
referem-se as relagdes entre o capital psicologico e a confianga, Dakhli e De
Clercq (2004) e também Ruppel e Harrington (2000) apontam para uma
associacdo positiva entre a confianca e a inovagéo e, finalmente Sartori,
Favretto e Creschi (2013) sugerem que o capital psicolégico influencia

2 Marks, Mathieu e Zaccaro (2001) indicaram que os estados emergentes sdo
definidos como “constructos que caracterizam propriedades da equipa, que sao
tipicamente dindmicos por natureza e que variam em funcdo do contexto da equipa,
inputs, processos e resultados” (p.357). Diferenciam-se dos processos grupais, apesar
de ambos se referirem a mecanismos pelos quais os inputs sdo convertidos em
resultados alcancados pela equipa. Os estados emergentes sdo classificados como
pertencentes a categorias motivacionais, cognitivas e afetivas, enquanto os processos
grupais se referem a atividades comportamentais interdependentes, isto €, as
interacOes entre 0s membros do grupo (Marks et. al., 2001).
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positivamente a inovacdo de uma equipa. Na revisdo da literatura que
efetudmos, a maioria dos estudos foram realizados em contexto de equipas
tradicionais (de face a face) e ndo foi possivel encontrar investigacdes que
relacionem, num mesmo estudo, os trés constructos referidos. A investigacao
gue nos propusemos realizar procura acrescentar conhecimento e constitui,
em nossa opinido, um contributo relevante neste dominio.

A analise das relagdes entre os constructos sera realizada com base num
modelo que inclui o capital psicolégico grupal como a variavel antecedente
(input), a confianca grupal como varidvel mediadora e a inovacdo da equipa
como a variavel resultado (output).

A presente dissertacdo encontra-se estruturada da seguinte forma:
efetuaremos, inicialmente, um enquadramento relativo ao contexto em que a
investigacdo se realizou, nomeadamente no que diz respeito ao tipo de equipas
estudadas — equipas caracterizadas por possuirem algum grau de virtualidade;
depois abordaremos as trés varidveis em estudo (capital psicolégico grupal,
confianga grupal e inovagdo das equipas) e as relagbes que as mesmas
estabelecem entre si; seguidamente, apresentaremos o0s objetivos e hipoteses
de investigagdo, para posteriormente nos focarmos no estudo empirico
realizado, incluindo a caracterizagdo da amostra, a explicitacdo do
procedimento de recolha de dados, a descrigdo dos instrumentos de medida e,
por fim, a apresentacdo da metodologia da anélise de dados; num terceiro
momento, serdo apresentados os resultados e a discussdo dos mesmos; por
altimo, apresentaremos as principais conclus@es, limitacdo e sugestes para
futuras investigagoes.
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I - Enquadramento conceptual

1. Equipas com Grau de Virtualidade
No contexto organizacional atual, as equipas com algum grau de

virtualidade tém-se tornado uma norma no trabalho (Gibson & Cohen, 2003).
Tal acontece, uma vez que as equipas virtuais possibilitam ultrapassar
barreiras nas organizagdes, sejam elas temporais ou geogréficas (Bell &
Kozlwoski, 2002).2 Importa notar que o termo “virtual” surgiu inicialmente
para caracterizar equipas que nunca se encontram presencialmente (e.g, Guzzo
& Dickson, 1996), e somente mais recentemente ganhou o sentido atual,
aplicando-se a equipas com interacdo mediada pela tecnologia (De Guinea et
al., 2012).

As equipas virtuais podem, assim, ser definidas como grupos cujos
membros trabalham em conjunto, com objetivos comuns, podendo interagir a
partir de diferentes locais através da comunicacdo e da troca de informacgéo
com recurso a comunicacéo eletronica* (Bell & Kozlwoski, 2002). Assim, as
equipas virtuais sdo, antes de mais, equipas que, no entanto, apresentam como
uma das suas caracteristicas a utilizacao da virtualidade (Martins et al., 2004).

Sao diversos os critérios utilizados para estimar o grau de virtualidade
nas equipas, incluindo, entre outros, a dispersao geografica, a frequéncia de
utilizagcdo da tecnologia como meio de comunicagao (e.g., Gibson & Cohen,
2003), a riqueza do meio de comunicagao utilizado® (e.g., De Jong, Schalk &
Cursceu, 2008), a diversidade cultural, o dinamismo estrutural (eg., Gibson &
Gibbs, 2006), ou a temporalidade (eg., Martins et al., 2004). Contudo, apesar
de vérios autores apontarem para diferentes critérios para definir a
virtualidade, ou o grau de virtualidade, os critérios mais utilizados séo a
dispersdo geografica e o recurso a utilizacdo de tecnologia como meio de
comunicagdo (Gibson & Cohen, 2003). No entanto, Kirkman e Mathieu
(2005) afirmam que a dispersdo geografica ndo é, necessariamente, um
determinante para a virtualidade de uma equipa, uma vez que equipas que se

3 No presente trabalho, a virtualidade é apresentada como uma questéo de grau,
num continuum, no qual a designagdo de equipa virtual remete para equipas que
apresentam algum grau de virtualidade e ndo somente para as que sdo totalmente
virtuais, razdo pela qual as expressdes equipa virtual e equipa com algum grau de
virtualidade serdo utilizadas de forma indistinta (Gibson & Cohen, 2003; De Guinea
et al., 2012; Griffith et al., 2003; Martins et al., 2004).

4 Importa notar que apesar de as equipas recorrerem a utilizacdo do e-mail, dos
telefones ou computadores ndo podem ser consideradas virtuais por somente as
utilizarem, pois o grau de virtualidade s6 € avaliado/considerado quando a equipa
utiliza estes componentes como meio de comunicagdo para o trabalho (Gibson e
Cohen, 2003).

5> Nesta perspetiva, equipas que, por exemplo, se caracterizam pela grande
frequéncia de troca de informacles via chat, apresentardo um elevado grau de
virtualidade, enquanto aquelas que utilizam a videoconferéncia terdo um grau de

virtualidade mais reduzido (Grichanik, 2014).
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encontrem no mesmo local podem recorrer, igualmente, a meios de
comunicacdo virtual. Assim, o uso de tecnologia para comunicar é o fator mais
comum para descrever o grau de virtualidade (Johnson, Bettenhausen, &
Gibbons, 2009). Como veremos na seccdo Il do presente trabalho, este
critério serd4 aquele por que optamos, importando assinalar que, no que
respeita a utilizacdo da tecnologia, na linha de De Jong et al. (2008), foram
tidos em conta a riqueza do meio de comunicacéo utilizado, a frequéncia e o
grau de sincronia desse meio. Os meios de comunicacdo mais pobres (com
poucos sinais de comunicacgdo verbal e para-verbal) estdo associados a niveis
mais elevados de virtualidade, tal como o baixo nivel de sincronia (quando a
troca de informacdo ndo ocorre em tempo real) esta relacionado com um
elevado grau de virtualidade (De Jong et al., 2008; Kirkman & Mathieu,
2005).

Segundo autores como Gibson e Gibbs (2006) e, também, Griffith,
Sawyer, & Neale (2003), a virtualidade é uma variavel que deve ser
reconhecida como continua (e ndo dicotdmica, ou seja, “virtual” vs “ndo
virtual”) podendo o seu grau variar entre nada virtual a totalmente virtual,
admitindo que, na atualidade, muito dificilmente se encontram equipas
completamente virtuais ou equipas sem qualquer grau de virtualidade (Gibson
& Cohen, 2003).

Embora a missdo ou os objetivos ndo sejam diferentes das equipas
tradicionais, uma vez que a diferenca reside na existéncia de uma menor
frequéncia na interacdo face-a-face, de acordo com Bell e Kozlwoski (2002)
as equipas com estas caracteristicas integram diversas vantagens: permitem as
organizagOes integrar individuos mais qualificados perante um trabalho
particular, independentemente da sua localizagdo; possibilitam as
organizacgdes aligeirar 0 processo de resposta ao aumento da competicao; e
permitem  promover a flexibilidade entre o0s colaboradores,
independentemente de onde estes se encontrem localizados.

O facto de este modelo de equipas promover Vvantagens
comparativamente as equipas tradicionais deve-se a necessidade de
partilharem a responsabilidade dos resultados, confiando fielmente na
tecnologia como meio de comunicacdo (De Guinea et al., 2012). Segundo
Batarseh et al. (2017), vérios autores defendem que a utilizacdo de equipas
virtuais em organizacfes promove estruturas flexiveis e moldaveis, uma vez
gue possibilitam a reducéo de custos, a poupanca de tempo e o0 aumento da
produtividade.

No entanto, podem também existir obstaculos e efeitos negativos
associados a sua utilizagdo (Zornoza, Orengo, & Pefiarroja, 2009). Assim, no
que respeita a desvantagens, segundo Bell e Kozlowski (2002) as equipas com
grau de virtualidade demonstram dificuldades relativamente a processos de
avaliacdo de desempenho e de acompanhamento do desenvolvimento da
equipa, no que se refere a lideranca. Desta forma, equipas com algum grau de
virtualidade terdo a necessidade efetiva de um lider, para criar um maior
conforto e confianga nos membros (Gibson & Cohen, 2003).
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A virtualidade de uma equipa é reforcada quando existe integracdo, partilha
de informacdo e confianca grupal (Gibson & Cohen, 2003). Estudos recentes
mostram a relacdo existente entre diversas varidveis, tais como o capital
psicoldgico (Zornoza et al., 2009) a confianga (Morgan et al., 2014; Seibert et
al., 2001) e a inovacdo (Gibson & Gibbs, 2006), tendo por base equipas com
grau de virtualidade (e.g., De Guinea et al., 2012).

2. Capital Psicolégico Grupal

Entre muitas estratégias organizacionais na procura de recursos
possiveis para a contribuicdo de uma maior vantagem competitiva, o capital
psicolégico é atualmente considerado como um dos mais relevantes (Toor &
Ofori, 2009) sendo reconhecido como uma potencialidade para as
organizacdes, no sentido de possibilitar o crescimento do potencial humano e
a criacdo de uma mentalidade mais positiva (Luthans, Youssef-Morgan, &
Avolio, 2015).

De acordo com Luthans, Youssef e Avolio (2007a), foi Seligman
(1998) quem salientou a importancia daquilo que o individuo consegue
realizar e da sua positividade, e ndo apenas das suas falhas e negatividade. A
emergéncia da psicologia positiva®, cuja aplicacdo se estendeu ao dominio do
comportamento organizacional assumiu, assim, um papel importante para o
surgimento e fundamentacdo do capital psicoldgico (Luthans et al., 2007a).

O constructo, no seu global, é mais que o capital humano (aquilo que
sabemos) e do que o capital social (aquilo que somos) podendo ser visto como
a articula¢do dos dois - 0 que sabemos e o que somos (Luthans, Youssef, &
Avolio., 2007b). O capital psicoldgico é definido como um constructo que
integra quatro componentes: esperancga, autoeficacia, resiliéncia e otimismo
(Luthans et al., 2007a). Estes quatro componentes tém a sua origem na
psicologia clinica, e s6 mais tarde vieram a ser aplicados num contexto
organizacional (Abella & Zapata, 2011).

Desta forma, no que compete a primeira dimensdo, a autoeficacia é um
componente fundamental do capital psicolégico e é um constructo
originalmente definido por Bandura (1993). Refere-se & convic¢do de um
individuo na sua capacidade de alcancar o sucesso através de elementos como:
motivacdo, recursos cognitivos e mobilizagdo dos cursos de acdo que sejam
necessarios (Heled, Somech, & Waters, 2015).

Relativamente a esperanga, esta € utilizada na linguagem comum, mas
aqui encontra-se associada a teoria da psicologia positiva. Neste contexto, a
dimensdo é delineada a partir do trabalho de Snyder, Rand, & Sigmon (2002)
0s quais apontam a esperanga como um estado motivacional positivo, através
do qual o individuo é capaz de estabelecer expectativas e objetivos,
procurando atingi-los atraveés da sua autodeterminacdo, energia e do seu

6 Psicologia Positiva é descrita como um movimento cientifico e rigoroso, das
ciéncias sociais e do comportamento. Considera dimensdes como a felicidade e outro
tipo de emocBes positivas, tendo por base os seus beneficios e formas de se
desenvolverem, para a promocao da qualidade de vida (Nunes, 2007).
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controle interno. Segundo Snyder, Irving, & Anderson (1991, citado por
Luthans et al., 2008) a esperanca é definida como um estado motivacional
positivo baseado numa interacdo derivada do poder de atingir o sucesso
(agency) e do planeamento de objetivos (pathaways). No que compete aos
estudos de Walumbwa et al., (2009) a esperanca esta relacionada com o
processo de planeamento estratégico dos objetivos, tornando-se a solucdo para
0 problema.

Quanto ao otimismo, o constructo refere-se a individuos que procuram
a simplicidade, esperando que lhes ocorram apenas situa¢des positivas (West
et al., 2009). E importante referir que esta dimens3o assenta numa avalia¢io
realista e ndo se baseia num processo nao verificado (Luthans et al., 2008).

Relativamente a resiliéncia, individuos que possuam essa caracteristica
sdo reconhecidos como: (a) os que aceitam a realidade, (b) os que acreditam,
sustentando-se nos seus fortes valores (C) 0s que se representam através de
uma crenga vigorosa sobre a sua capacidade de improviso e de adaptacdo
perante mudangas significativas na sua vida (Coutu, 2002).

Assim, o presente constructo, baseado na psicologia positiva, €
caracterizado pela existéncia de confianga perante uma necessidade, com o
objetivo de atingir o sucesso em atividades desafiadoras (autoeficacia); pela
existéncia de uma atribuicdo positiva sobre alcangar 0 sucesso no presente e
no futuro (otimismo); por perseverar face aos objetivos, e sempre que
necessario, redireciond-los com a intencdo de alcancarem 0 Sucesso
(esperanca); e pela firmeza no alcance do sucesso dos seus objetivos quando
confrontado com adversidades e contratempos (resiliéncia) (Luthans et al.,
2015).

Luthans et al. (2015) referem que estudos realizados apontam para a
importancia do capital psicol6gico e dos seus componentes em questdes
sociais. Os autores defendem que, cada vez mais, ha uma necessidade na
procura de caracteristicas potenciadores do ser humano, tais como a
motivagdo, a preserveranca e a procura de talento — caracteristicas
encontradas, por exemplo, nos criadores do Facebook ou Whatsapp que
procuram combater desvantagens perante a realidade ao conectar bilides de
pessoas (Luthans et al., 2015).

Embora os estudos sobre capital psicolégico sejam essencialmente a
nivel individual (e.g. Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Luthans,
Avolio, Avey, & Norman, 2007) mais recentemente tem sido reconhecido
como um constructo que também pode ser concebido no nivel organizacional
e no nivel grupal (Heled et al., 2015), onde situamos o nosso trabalho. Deste
modo, o capital psicolégico grupal é definido como um estado psicologico
positivo coletivo, com as mesmas dimensdes que o capital psicolégico
individual (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2011).

O capital psicologico grupal influencia o comportamento e inclui
conhecimentos, capacidades, competéncias técnicas, experiéncia e educagdo
fazendo dos individuos “quem sdo”, quer a nivel individual, quer coletivo
(Luthans et al., 2015). Desta forma, as dimensGes podem ser vistas,
igualmente, como coletivas (Bandura, 1997). Assim sendo, equipas
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autoeficazes caracterizam-se por serem mais confiantes perante uma proposta,
mais comprometidas no seu trabalho e com uma interacdo proativa entre 0s
membros, com o proposito de serem bem-sucedidas nas suas tarefas (Katz-
Navon & Erez, 2005). De acordo com a literatura, uma equipa que acredita
ser capaz de ter sucesso, motivada e direcionada em prol de um objetivo, com
uma interacdo interpessoal ativa, tem mais probabilidade de desenvolver
coesdo (West et al., 2009).

Por outro lado, equipas com um elevado grau de otimismo admitem que
tém controlo sobre os seus proprios resultados (West et al., 2009). Equipas
otimistas tém um autodominio interno proprio para com 0s seus objetivos e 0
seu sucesso (West et al., 2009). Recentemente, foi realizado um estudo onde
se concluiu que o otimismo coletivo € um preditor importante do
funcionamento e resultados de grupo pois estimula a coesdo grupal, a
cooperagdo, a gestdo de conflitos, a coordenacéo e a satisfagdo (West et al.,
2009). Grupos otimistas mostram um maior sistema de coping ativo e
adaptativo, e menos sistemas de evitamento, quando confrontados com
problemas (Brissette, Scheier, & Carver, 2002).

No que compete a grupos resilientes, estes estdo recetivos a adaptacéo
e recuperagdo perante desafios ou situacdes, que possibilitem o aumento do
seu desempenho (Walumbwa et al., 2009). Autores como Youssef e Luthans
(2007), defendem que a resiliéncia estd, igualmente, relacionada com atitudes
no trabalho como a felicidade, o comprometimento e a satisfacdo. A
resiliéncia num grupo possibilita a capacidade de ultrapassar o fracasso,
conflitos, contratempos ou outro tipo de situa¢do que se torne uma experiéncia
ameacadora para a equipa. A resiliéncia em equipas mostrou-se essencial na
capacidade de concertar e reunir os elementos quando confrontados com
situacBes de stress (West et al., 2009).

Apesar de o constructo conter as quatro dimensdes referidas, existem
estudos (e.g., Luthans et al., 2007) que apontam no sentido de uma medida
global do constructo (um fator de segunda ordem) que se revela utilizavel e,
mesmo, mais adequada. Assim, & semelhanca desses estudos, no presente
trabalho utilizar-se-4 uma medida global do capital psicoldgico grupal, que
engloba as quatro dimensd@es: autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia
(Luthans et al., 2007).

Relativamente a relacdo entre o capital psicoldgico e a confianca, 0s
estudos realizados tendem a sugerir uma relacdo positiva entre estas variaveis,
podendo o capital psicolégico de grupo constituir um antecedente da
confianca grupal. Por exemplo, Walumbwa et al., (2009) concluiram existir
uma relagdo positiva entre capital psicolégico e confianga. Por outro lado,
Seibert et al. (2001) referem que a relacdo entre capital psicolégico e
confianca é refletida nos niveis da confianca, na partilha de normas, nas
obrigacdes e na identificacdo matua entre os membros do grupo. Por outro
lado, ainda, os estudos realizados por Rousseau, Sitkin, Burt, e Camerer
(1998) indicam que os comportamentos de confianga interpessoal entre os
membros de uma determinada equipa sdo caracterizados por um estado
psicolégico, atraves da aceitacdo da vulnerabilidade, tendo por base
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expectativas positivas das itencdes ou comportamentos dos membros.” De
igual modo, e ainda no mesmo sentido, Zornoza et al. (2009) afirmam que a
confianca € a dimenséo relacional que suporta o capital psicoldgico, na sua
extensdo social, permitindo uma maior eficicia na resolugdo de objetivos.
Finalmente, Martin, O’Donohue, ¢ Dawkins (2011), embora no seu estudo
tenham investigado a confianca na gestdo e ndo a confianga entre 0s membros
da equipa, concluiram que a confianga na gestdo é mediadora da relacéo entre
o capital psicoldgico grupal e o desempenho da equipa (Martin et al., 2011).

No que compete a relacdo entre o capital psicolégico e a inovacdo,
apesar de a literatura salientar o papel crucial dos inviduos nos processos de
inovacao, Sartori et al. (2013) afirmam que os estudos realizados explorando
0 lado humano na inovagéo das equipas carecem de maior consisténcia. Os
referidos autores, apontam no sentido de que o capital psicolégico é
antecedente da inovacdo, afirmando, de forma clara, que as ideias requeridas
pela inovacdo sdo produzidas pelas pessoas, as quais podem ser descritas em
termos de capital humano e capital psicoldgico. E esse, também, o sentido que
atribuimos a Dakhli e De Clercq (2004) quando afirmam que a inovagao é
considerada uma atividade intensiva no gque compete ao conhecimento, sendo
esperado que esteja relacionada com o capital humano.

3. Confianca Grupal
Num ambiente de constantes mudancas, as organiza¢cdes procuram

formas de organizar o trabalho que constituam uma fonte de vantagem para a
competitividade (Franga & Lourengo, 2010). Nesse contexto, o trabalho em
grupo constitui uma dessas formas, originando, a sua aplicagdo, uma maior
necessidade de compreender o seu funcionamento e as relagdes entre as
variaveis que contribuem para esse funcionamento e para os resultados
alcangados. A confianga constitui uma dessas varidveis. Sendo um constructo
complexo (Costa, 2003; Mayer, Davis, & Schoorman, 1995; McAllister,
1995) e com vasta aplicabilidade em diferentes contextos e niveis de analise
(Costa, 2003), ndo existe consenso a respeito da sua definicdo e medida
(Costa, 2003; McAllister, 1995). Assim, por exemplo, Mishra (1996) define
confianga como a vontade de uma das partes para ser vulneravel perante outra
parte, partindo do pressuposto de que a outra parte é competente, confiavel e
preocupada. Por outro lado, Mayer et al. (1995) definem confian¢a como “a
disposicdo de uma das partes a ser vulneravel as agdes de uma outra, na
expectativa que essa parte execute determinada acdo importante para o
cedente, independentemente da sua capacidade de controlar essa outra parte”.

Lewicki, Tomlinson e Gillespie (2006) analisando o trabalho existente
sobre o estudo da confianca identificaram duas grandes abordagens a
confianca: a abordagem comportamental e as concegBes psicologicas da

" Tal como é caracterizado por Luthans e seus colaboradores (2008) na
componente esperanca do capital psicolégico grupal.
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confianca. A abordagem comportamental da confianca remete para a escolha
do comportamento a adotar pelos individuos, tendo em conta decisGes
racionais; a abordagem psicoldgica procura explicar os estados intrapessoais
associados a confianca, incluindo expectativas, intencdes, afetos e disposi¢es
a vulnerabilidade (Mayer et al., 1995). Nesta Gltima abordagem alguns
investigadores (e.g., Mayer et al., 1995; McAllister, 1995) consideram a
confianga como unidimensional, vista num continuum opondo confianca a
desconfianca, e outros como bidimensional, assumindo que as rela¢Ges de
confianca sdo multifacetadas, e que a confianca e a desconfianca podem ser
medidas separadamente. Por fim, ainda no que diz respeito a abordagem de
tradicdo psicoldgica, considerando a natureza da confianga, Lewicki, et al.
(2006) referem, a perspetiva transformacional, a qual é direcionada para as
bases da confianga, como a expectativa de beneficios ou o conhecimento
partilhado, e considera que a natureza da confianca pode alterar-se com o
passar do tempo.

No contexto do presente trabalho iremos adotar a concegédo
unidimensional da confianca proposta no modelo de McAllister (1995) o qual
continua a ser considerado como o mais robusto (Grichanik, 2014), tendo sido
adaptado para o nivel grupal por Grichanik (2014), que utilizou a escala de
McAllister (1995) para avaliar o constructo. De acordo com McAllister, a
confianga e a desconfianca situam-se nos extremos de um mesmo continuum,
e envolvem dois componentes: a confianga afetiva e a confianga cognitiva. A
confianca afetiva esta relacionada com a partilha de ideias, de sentimentos e
preocupagdes no grupo com o intuito de receber por parte dos membros
compreensao; a confianca cognitiva remete para a confianca na competéncia
do outro e para a integridade (McAllister, 1995). De acordo com Grichanik,
(2014), no inicio das relacBes, a confianca cognitiva pode constituir um
antecedente da confianca afetiva.

O papel da confianga nos grupos tem recebido uma atencéo particular,
sendo considerada uma variavel muito relevante, uma vez que constitui uma
necessidade do trabalho interdependente, onde os individuos dependem uns
dos outros para atingirem o0s seus objetivos (Mayer et al., 1995). No nivel
grupal, a confianga enquanto constructo coletivo tem sido caracterizada,
sobretudo ap6s o trabalho de Marks, Mathieu, & Zaccaro (2001), como um
estado emergente que reflete a medida em que cada membro da equipa confia
noutro (Costa, 2003) e tem sido alvo de atengdo por parte de diversas
disciplinas, discutida em contextos organizacionais e estudada na area das
ciéncias sociais, nomeadamente na psicologia (Costa & Anderson, 2011).
Podendo ser definida como a “disposi¢do de cada individuo para confiar nos
outros e na percecdo de confiabilidade dos colegas, que conduz a
comportamentos de cooperacdo e de monitorizacdo entre elementos da
equipa” (Costa & Anderson, 2011) ou como 0 conjunto das percegdes de
confiabilidade que os membros de um grupo possuem relativamente uns aos
outros (Langfred, 2004), os estudos apontam no sentido geral de que a
confianca em grupos reflete um clima de partilha entre os colegas dentro de
equipas, o que proporciona a influéncia e o ser influenciado nas suas
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propensdes, percecbes e padrbes de comportamento (Costa & Anderson,
2011).

S8o varios 0s autores que associam a confiangca grupal aspectos
positivos do funcionamento do grupo, como a melhoria da comunicagdo
(Costa & Anderson, 2011), a qual permite a partilha de valores, que ajuda as
equipas a preverem os comportamentos quer dos seus colegas, quer dos seus
lideres em eventos futuros (Puusa & Tolvaven, 2006).

A literatura suporta também a relacdo entre a confianca grupal e os
resultados grupais. Lin (2001) menciona que a presenca da confianca num
grupo torna-se uma mais-valia para a organizacdo, uma vez que a confianca
entre colegas possibilita a troca de informacdo essencial para o crescimento
grupal e, também, da organizacdo. Walumbwa et. al, (2009), afirmam que a
confianga pode contribuir para o desempenho desejado pelo grupo, e Costa e
Anderson (2011), no mesmo sentido, indicam que a confianga tende a
contribuir para mais e melhores resultados de grupo. Ainda no mesmo sentido,
mas orientando a sua analise para a inovacdo, Zheng, Zhu, e Yang (2010),
afirmam que a confianca é uma variavel importante na inovagao das equipas,
na medida em que tem a capacidade de ser uma fonte de ajuda entre os
membros ao suavizar as dificuldades, e a impulsionar a troca de infomagées,
com o intuito de conduzir a novos processos de trabalho. Para os referidos
autores, o estabelecimento de um bom relacionamento entre os membros da
equipa, tendo por base elementos como a confiancga, pode criar uma atmosfera
harmoniosa que inspire 0s membros a desempenhar as suas fungdes, bem
como estar recetivo ao processo de inovacdo da sua equipa. Ruppel e
Harrington (2000), também, ainda, no mesmo sentido, afirmam que quando a
inovacdo é desejada nas organizacGes, a existéncia de confianga entre os
membros de uma equipa podera ser um esfor¢o valioso, pois ajuda a
ultrapassar dificuldades e a potenciar a troca de informagdes para conduzir a
novas ideias de trabalho (Zheng et al., 2010).

Finalmente, Grichanik (2014) afirma que a confianga deve ser
reforcada nas equipas com o0 objetivo de estas tomarem boas decisdes,
envolvendo-se num processo de pensamento critico colaborativo. Para o
referido autor, um clima em que os diversos membros da equipa podem
partilhar experiéncias e informagdes, criticando hipGteses e gerando
interpretacBes e solucBes alternativas depende da reducdo da incerteza
interpessoal, ou seja, do desenvolvimento de confianca (Grichanik, 2014).

Importa notar que o fator tempo é essencial para o desenvolvimento
da confianca em contextos de grupo (Dimas et al., 2016) e que a mesma se
desenvolve com maior grau de facilidade em contextos tradicionais, onde as
equipas trabalham maioritariamente presencialmente, do que em equipas
virtuais (Zornoza et al., 2009).

4. Inovacdo das Equipas
Segundo varios estudos, a internet e o World Wide Web s&o as duas

maiores inovagBes nos ultimos 50 anos (Sartori et al., 2013). Num ambiente
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de trabalho cada vez mais complexo, a inovacdo tem-se vindo a tornar uma
vantagem competitiva para as organizagles, uma vez que permite maior
diversidade, adaptacdo e a possibilidade de as organiza¢fes se reinventarem
para que consigam criar condicdes de mercado e evolugdes técnicas
(Schoonhoven, Eisenhardt, & Lyman, 1990).

O processo de conceptualizar, desenvolver e implementar novas
préaticas de trabalho e de produto constitui uma resposta fundamental as
mudancas externas (Anderson, Hardy, & West, 1992), razdo pela qual a
inovacdo é reconhecida como a chave para a sobrevivéncia econdmica,
inserida numa alta competitividade de mercado a nivel global (West & Altink,
1996). De acordo com Gibson e Gibbs (2006) a inovacéo e as equipas virtuais
nas organizagdes poderdo crescer através da combinagdo de factores como a
dispersdo geogréafica, diversidade nacional, estruturas dindmicas e
dependéncia eletronica.

Segundo estudos realizados, a inovacdo ocorre em quatro niveis
distintos: individual, grupal, organizacional e sociocultural (West & Altink,
1996). No contexto organizacional, a inovagdo envolve a colaboragdo das
equipas com diferentes conhecimentos, experiéncias e pericias (Sartori et al.,
2013) e, no nivel grupal (aquele em que nos situamos), envolve a colaboracéo
entre 0s membros de uma equipa e a integracdo dos seus conhecimentos,
experiéncias e capacidades.

A investigagdo realizada sobre o constructo inovagcdo mostra uma
variedade consideravel de defini¢cdes, tendo em conta o nivel de analise (West
e Altink, 1996). West e Farr (1989, citado por West e Altink, 1996)
apresentam uma definicdo de inovacdo que remete para a introdugdo
intencional e aplicada, dentro de uma funcdo, um grupo ou uma organizacao,
de ideias, processos, produtos ou procedimentos que sao novos para a unidade
gue os adota, e cujo objetivo com a sua introducdo consiste em beneficiar
significativamente essa unidade (individuo, grupo, organizagdo ou sociedade
em geral).

No nivel grupal, Batarseh et al. (2017), autores em gue nos ancoramos,
de forma semelhante e adaptando a definicdo proposta por West e Farr (1989),
concebem a inovacao como a introdugdo intencional e a aplicacdo de ideias,
processos, produtos e procedimentos novos numa equipa, com o intuito de
melhorar significativamente o0s resultados tanto da equipa como da
organizagdo. Segundo alguns autores, para que a inovagdo numa organizagéo
seja considerada como uma norma estrutural, € necessario ser considerada
coOmMo uma regra e pertencer a cultura da organizacao na criacdo de processos
grupais (Vera & Crossan, 2005). Neste contexto, a potencialidade de uma
equipa inovar depende do modo como se forma, importa, partilha, interpreta
e recorre a tecnologia e ao conhecimento de mercado, a economia e aos seus
clientes (Gibson & Gibbs, 2006).

De acordo com Anderson et al. (1992) a inovacdo em contexto grupal
forma-se através de quatro agentes fundamentais: a viséo, que é formada por
ideias claras, partilhadas e negocidveis que surgem dentro de uma equipa, com
0 intuito de contribuir para o desenvolvimento de novos e melhores meios de
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trabalho; a seguranca participativa, que promove a participacdo e 0
envolvimento de todos os membros, com o objetivo de conquistar menos
resisténcia face a mudanca; o clima de exceléncia que, através da modificacdo
e implementacéo de novos métodos ou praticas no local de trabalho, pretende
criar um comprometimento verdadeiro com um elevado desempenho; o
suporte efetivo a inovacdo, que devera ser um apoio demonstrado e se refere
ao encorajamento, a existéncia de recursos suficientes e ao devenvolvimento
pessoal e financeiro (Anderson et al., 1992).

A inovacao das equipas é potenciada quando existem objetivos claros,
mas igualmente importantes, contribuindo para que todos os membros desse
grupo participem nas configuracdes dos objetivos estabelecidos (West &
Anderson, 1996). Estudos indicam que o clima da equipa é fulcral para as
configuragdes da inovagdo de um grupo, tendo por base objetivos claros, a
participacdo, a orientacdo nas tarefas e o suporte para a inovagdo (West &
Anderson, 1996).

A inovagdo de uma equipa envolve processos sociais (Blomgvist &
Levy, 2006), e dessa forma envolve a colaboracdo dos individuos e das
equipas com diferentes niveis de conhecimento, experiéncias e pericia, fatores
passiveis de serem encontrados, como vimos ja, no capital psicolégico (Sartori
et al., 2013). A colaboracédo é tdo essencial que, segundo Kelley (2010), a
pressdo exercida para a existéncia de inovagdo nas equipas ndo é realizada por
apenas um trabalhador especializado, mas sim obtida através da colaboragdo
de todos 0s membros, o que pressup8e confianca, como se infere dos estudos
de Dakhli e De Clercq (2004) que sugerem gue existe um contributo parcial
de efeito positivo da confianga na inovacdo das equipas. Importa assinalar que
no contexto das equipas virtuais (as quais constituem objeto do nosso estudo)
de acordo com Gibson e Gibbs (2006) a confianca grupal tende a ser mais
reduzida o que, por sua vez, prejudica a inovacéo.

Em sintese, embora possam existir diferencas relativamente ao que
ocorre em diferentes niveis e contextos, a literatura aponta para que a
confianga, seja dentro das organizagbes como em relagdes
interorganizacionais, quer a nivel individual ou grupal, proporciona a
promocao da inovacgdo (Dakhli & De Clercq, 2004).

Il - Objetivos do estudo e Hipoteses da Investigagao

Ao longo das sec¢des anteriores foram sendo referidas as relagdes entre
as variaveis estudadas na investigacdo que realizamos. De uma forma geral,
embora, por um lado, ndo tenhamos encontrado na literatura qualquer estudo
que relacione de forma articulada, e no nivel grupal, capital psicoldgico,
confianca e inovacdo e, por outro, a maioria dos estudos seja focada em
equipas tradicionais (0 que, desde logo, sustenta a pertinéncia do nosso
trabalho) existem evidéncias das relacdes entre as trés variaveis. Os estudos
apontam no sentido de que o capital psicoldgico e a confianga sdo relevantes
para o funcionamento e resultados de grupo, nomeadamente para a inovagao,
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e que o capital psicoldgico grupal constitui um antecedente da confianca
grupal (e.g., Dakhli & De Clercq, 2004; Sartori et al., 2013; Ruppel &
Harrington, 2000; Zheng et al., 2013; Pefiarroja et al., 2015). Em consonancia
com a literatura revista, e procurando contribuir com conhecimento neste
dominio, o principal objetivo deste trabalho consiste em estudar o papel
mediador da confianca grupal na relacéo entre o capital psicoldgico grupal e
a inovacao da equipa em equipas caracterizadas pela virtualidade.

Assim, adotando uma abordagem assente no modelo geral IMOI®
(llgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005), testaremos um modelo (cf.
Figura 1) de mediacdo, onde o capital psicoldgico grupal constitui a variavel
input, a confianga (nos seus componentes afetiva e cognitiva) a variavel
mediadora e a inovacao da equipa a variavel output. De acordo com o0 objetivo
enunciado, formularam-se as seguintes hipdteses de investigacéo:

H1: O capital psicoldgico grupal esté positiva e diretamente relacionado com
a inovacéo grupal;

H2: O capital psicoldgico grupal relaciona-se positivamente com: a confianca
afetiva grupal (2a); a confianca cognitiva grupal (2b)

H3: A confianca afetiva grupal esté positivamente relacionada com a inovagéo
grupal (3a); a confianga cognitiva grupal estd positivamente relacionada com
a inovacéo grupal (3b)

H4: A confianca afetiva grupal medeia a relacdo entre o capital psicolégico
grupal e a inovacdo das equipas (4a); A confianca cognitiva grupal medeia a
relacdo entre o capital psicolégico grupal e a inovacdo das equipas (4b).

Capital Confianca Grupal
Psicoldgico —> Afetiva e > Inovacéo das
Grupal Cognitiva Equipas

f

Figura 1. Modelo hipotético em analise.

8 Embora o modelo geral de tipo 1-P-O (input, processos, output) constituisse,
igualmente, uma alternativa para enquadrarmos a presente investigacgéo, o facto de os
constructos capital psicolégico grupal e confianga grupal serem considerados como
um estado emergente justificam a nossa opcéao pela abordagem IMOI. Contudo, dadas
as limitagdes do estudo presente, nomeadamente porque se trata de uma investigacdo
cross-sectional, ndo é explorado todo o potencial da abordagem.
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lll - Metodologia

1. Amostra

A amostra inicial do presente estudo era constituida por 76 equipas,
com um total de 371 respondentes (295 membros e 76 lideres) de 46
organizacdes. Com base numa analise aos valores omissos, 0s participantes
com um padrdo de ndo resposta igual ou superior a 10% foram eliminados da
amostra (cinco lideres e 19 membros) como aconselhado na literatura
(Bryman & Cramer, 2005). Assim, a amostra em que incidiu o estudo das
qualidades psicométricas dos instrumentos ficou constituida por 71
lideres e 277 membros.

As organizagdes de que as equipas fazem parte pertencem a diferentes
setores de atividade, sendo que o setor mais representado € o dos servi¢os
(45.10%), seguido do setor associativo (35.20%) e, por Gltimo, do setor
industrial (19.70%). A classe de organizagdo de pequena dimensdo (até 10
trabalhadores) é a mais representada na amostra (36.60%).

As equipas sdo de diversas areas de atividade, nomeadamente servigos
(23.90%), comercial (9.90%), projeto (8.50%), administrativa, producdo
(ambos com 4.20%) e de gestdo (2.80%). Das restantes equipas, cujo lider
assinalou outra atividade, a maioria pertence ao Corpo Nacional de Escutas
(CNE). A média de antiguidade da equipa é de 8.41 anos (DP = 7.91),
variando entre os trés meses e 0s 35 anos. No que compete ao nlmero de
elementos das equipas, este varia entre os trés e 0s 25 elementos, com uma
média por equipa de aproximadamente sete membros (DP = 4.43).
Relativamente a virtualidade das equipas, 0 grau de virtualidade varia entre
0% e 85.80%, sendo a média de 35.81% (DP = 21.87).

No que se refere aos membros das equipas, apresentavam idades
compreendidas entre os 18 e 0s 67 anos (M = 34.83; DP = 11.24), sendo a
maioria do sexo feminino (54.20%). A antiguidade de cada membro na equipa
varia entre um més e os 32 anos (M = 5.05; DP = 6.18). A média de
antiguidade na organizacdo é de 9.12 anos (DP = 9.72), variando entre um
més e os 50 anos. Relativamente a estas variaveis (idade, antiguidade na
organizagdo e antiguidade na equipa). No que respeita as habilitacGes
literarias, o grau de escolaridade mais representado € a licenciatura (40.10%).
Finalmente, a maioria (58.50%) possui formacao em trabalho de equipa.

Por outro lado, as idades dos lideres encontram-se compreendidas entre
0s 21 eo0s 67 anos (M =41.72; DP = 10.74), sendo 67.10% do sexo masculino.
A maioria dos lideres (77.20%) possui habilitacbes ao nivel do ensino
superior. Relativamente a sua antiguidade na organizacao, a média é de 14.27
(DP = 10.73), variando entre cerca de sete meses e 45 anos. Em média, o0s
lideres assumiam a lideranca da sua equipa ha cerca de sete anos (DP = 7.16),
variando entre cerca de dois meses e 27 anos.
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2. Procedimento de recolha de dados

A selecdo das equipas a incluir na amostra teve como critério
possuirem as caracteristicas presentes na definicdo de grupo adotada pela
nossa equipa de investigacdo®: serem compostas por trés ou mais elementos,
gue se reconhecem e sdo reconhecidos como grupo, que interagem de forma
regular e interdependente, tendo em vista objetivos comuns (Lourenco et al.,
2014). Adicionalmente, na medida em que se pretendia investigar equipas
virtuais, as equipas, para integrarem a amostra deveriam utilizar nas suas
atividades, em alguma medida, comunicag&o eletronica.

A recolha de dados decorreu no periodo de novembro e dezembro de
2017 e janeiro de 2018, através do recurso a aplicacdo presencial ou via
online’®. A amostra foi constituida através do método de amostragem por
conveniéncia ou acessibilidade, que tem por base a utilizagdo, por parte do
investigador, de uma rede de relac6es interpessoais, formais ou informais (Hill
& Hill, 2005). Os dados foram recolhidos junto dos membros de cada equipa
e dos lideres formais das mesmas. O questionario dos lideres tinha um tempo
estimado de resposta de 7 minutos, enquanto que o questionario dos membros
apresentava um tempo de resposta de aproximadamente 20 minutos.

No primeiro contacto estabelecido com um representante de cada
organizagdo eram apresentados o projeto e os seus objetivos (cf. Anexo 1).
Apos resposta afirmativa por parte da organizagdo para participar no estudo,
era disponibilizada uma explicacdo detalhada do projeto, reforcando os
direitos e os deveres tanto da organizacdo, como da equipa de investigagéo,
garantindo qualquer esclarecimento de davidas (cf. Anexo 2). A aplicagdo dos
guestionarios cumpriu 0s pressupostos éticos nomeadamente no que diz
respeito a confidencialidade e anonimato, bem como ao consentimento
informado.

A aplicacdo dos questionérios foi realizada, na sua maioria,
presencialmente por um membro da equipa de investigacdo. Contudo, quando
tal ndo aconteceu, o lider da equipa responsabilizou-se pela distribuicdo e
recolha dos questionarios preenchidos pelos membros da sua equipa. Com o
intuito de garantir o anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos,
foram entregues envelopes para que cada membro colocasse o seu
questionario, selando-o posteriormente, a fim de que somente os membros da
investigacado tivessem acesso as respostas. No que compete aos questionarios
via online, 0s mesmos foram realizados numa plataforma segura, mantendo
uma vez mais total confidencialidade e anonimato, ndo sendo disponibilizada,

° O presente trabalho insere-se num projeto mais abrangente, incidindo sobre
equipas virtuais e envolvendo um vasto conjunto de varidveis (Projeto VITEM) - A
incidéncia de subgrupos e de competéncias emocionais no bem-estar e desempenho
de equipas virtuais. Na equipa de investigacdo, entre outros investigadores nacionais
e internacionais, incluiam-se, para além de nds, seis colegas, também a realizarem a
sua investigacao de mestrado, e que participaram na recolha de dados: Clara Campelo,
Daniela Lopes, Inés Carvalho, Liliana Bastos, Mariana Sousa e Susana Santos.

10O questionario via online, construido pela equipa de investigacdo,
encontrava-se no site: www.limesurvey.org. Importa referir que 182 participantes
(138 membros e 44 lideres) responderam por esta via.
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em qualquer momento, a listagem de enderecos de e-mail. Por fim, a equipa
de investigacdo comprometeu-se a analisar somente os dados ao nivel grupal
e, por conseguinte, a ndo utilizar para a investigacdo quaisquer resultados
individuais.

3. Instrumentos de Medida

A técnica de recolha utilizada foi a do questionario, uma vez que
permite recolher uma quantidade consideravel de dados num espago de tempo
limitado, podendo abranger um ndmero consideravel de individuos, de forma
a obter resultados numa area geografica ampla (Mitchell & Jolley, 2010). Para
medir as variaveis capital psicoldgico grupal, confianga grupal (nas suas duas
dimensdes) e a inovacao da equipa utilizaram-se os itens que correspondiam
as escalas que mediam essas variaveis e que integravam um questionario mais
vasto'!. Foram, ainda, recolhidos alguns dados demogréaficos, tal como a
idade, género, habilitacdes literérias, antiguidade na organizacao, antiguidade
e dimensdo da equipa e setor de atividade tanto da organizagdo, como da
equipa. De igual modo, recolheu-se informagdo sobre a participacdo prévia
dos inquiridos em formagé&o sobre trabalho em equipa.

Todas as escalas foram utilizadas nas suas versdes portuguesas, tendo
em conta o publico-alvo.

Grau de Virtualidade de uma equipa de trabalho: entre varios
critérios existentes, foi a utilizacdo de tecnologia como meio de comunicagéo,
o critério usado para criar um indicador para caraterizar a virtualidade das
equipas. Esse indicador considera ndo s6 a percentagem de frequéncia de
utilizacdo da tecnologia, como também a riqueza do meio utilizado e o grau
de sincronia da equipa e foi baseado no trabalho de De Jong et al., 2008. Foi
administrado ao lider de cada equipa (cf. Anexo 3), pedindo que indicassem,
para cada um de nove itens, a percentagem da frequéncia do tipo de
comunicagdo realizado na equipa (presencial, videoconferéncia,
teleconferéncia, chat, rede social ou forum, e-mail, partilha de documentos e
memorandos ou relatérios)?, de modo a perfazer um valor total de 100%. De
acordo com De Jong et al. (2008), tendo por base o trabalho de Baltes,
Dickson, Sherman, Bauer e LaGanke (2002), calcula-se, para cada meio de
comunicagdo, uma pontuacao que indica o nivel de virtualidade de cada meio,
atendendo a sua sincronia e transmissao de aspetos para-verbais e ndo-verbais
(rigueza do meio de comunicacédo)®. Por fim, essa pontuagdo é multiplicada

1 Uma vez que o presente estudo integra, como ja referimos, um projeto de
investigacdo mais amplo, os questionarios eram compostos por mais escalas.

2 Foram acrescentados dois meios de comunicagdo (rede social ou forum e
plataforma eletrénica de partilha de documentos ou gestdo de agenda) ao esquema de
De Jong et al. (2008).

13 Diferentemente dos autores (Baltes et al., 2002; De Jong et al., 2008) a nossa

equipa de investigacdo considerou que a teleconferéncia e a videoconferéncia

possuem 0 mesmo grau de sincronia.
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pela percentagem de utilizacdo de cada meio de comunicacdo, sendo que 0
resultado agregado da virtualidade é obtido através da subtragdo da soma de
todas as pontuacdes para 0s meios de comunicacdo usados pela equipa em
andlise a 100%. Os individuos tiveram a possibilidade de indicar a utilizacdo
de outros meios de comunicagdo usando a categoria “9. Outro: Qual?”, sendo
gue guando esta opcao foi descrita, foi avaliado em qual das outras opcGes
poderia ser enquadrado e classificado.

No estudo piloto que realizdmos e que apresentamos no ponto 4 da
presente secdo, ficou decidido que relativamente a teleconferéncia e a
videoconferéncia era desejavel fornecer exemplos que ajudassem 0s
respondentes a distingui-las de forma clara. Assim, a utilizagéo da aplicacéo
skype com som e/ou imagem, foi usada para exemplificar a videoconferéncia
e 0 uso de telefone/telemével ou Skype somente com som foi utilizado para
exemplificar a teleconferéncia. Foi também decorrente do estudo piloto que
se optou por acrescentar, conforme ja referimos (cf. Nota de rodapé 12) os
itens relativos a “rede social ou forim” e “Através de plataforma eletronica
de partilha de documentos ou gestdo de agenda (por exemplo, dropbox ou
google drive)”.

Capital Psicoldgico: para a avaliagdo desta variavel utilizou-se o
Psychological Capital Questionnaire (PCQ) de Luthans, Avolio e Avey
(2007), na sua versdao em lingua portuguesa, adaptada por Palacio (2017).
Composto por 24 itens (cf. Anexo 4) o questionario avalia as quatro dimensdes
do capital psicoldgico. Os itens 1 a 6 avaliam a autoeficacia, os itens 7 a 12
avaliam a esperanga, os itens 13 a 18 avaliam a resiliéncia e os itens 19 a 24
avaliam o otimismo. A avaliacdo dos itens da escala de medida do capital
psicologico é realizada através de escalas de Likert, compostas por seis opgoes
de resposta (1 — Discordo fortemente; 6 — Concordo fortemente). Tal como é
apresentado na escala, “Na nossa equipa sentimo-nos confiantes a apresentar
informagdo a um grupo de colegas.” constitui um exemplo para a dimensao
da autoeficacia; Na nossa equipa para qualquer problema existem varias
solugdes” constitui um exemplo para a esperanca; “Na nossa equipa sentimos
que conseguimos lidar com varias coisas a0 mesmo tempo” ¢ um exemplo
para a dimensdo da resiliéncia e, por tltimo, “Na nossa equipa no que respeita
ao nosso trabalho, olhamos sempre para o lado positivo das coisas.” constitui
um exemplo da dimens&o otimismo.

Com base naquela que considerou constituir a melhor traducdo de
entre seis versdes de traducdo da escala para a lingua portuguesa propostas
pelos autores da escala, Palacio (2017) adaptou os itens da escala ao nivel
grupal tendo, em seguida, realizado estudos de Anéalise Fatorial Exploratoria
(AFE) e de Analise Fatorial Confirmatdria (AFC), bem como de estimacao do
alfa de Cronbach, para avaliar as qualidades psicométricas da referida escala.
Os resultados exploratorios de Pal&cio (2017) apontaram para uma solucéo de
quatro fatores, com 18 itens, que se agruparam segundo as dimens@es do
capital psicologico, explicando, no seu conjunto, uma variancia de 65.83%: o
primeiro fator (autoeficicia — itens 1 a 6) explica 44.62% da variancia, 0
segundo (esperanga — itens 8, 10, 11 e 12) 9.11%, o terceiro (otimismo — itens
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15, 16, 17 e 18) 6.45% e por fim, o quarto fator (resiliéncia — itens 19, 21, 22
e 24) explicava 5.65% da variancia. O alfa de Cronbach para a dimensdo
autoeficacia foi de .90, para a esperanca de .85, para a resiliéncia de .75 e para
o otimismo de .80. Pal&cio (2017), na linha que também adotamos no presente
trabalho, considerando que o capital psicoldgico tem sido estudado por
diversos autores como fator de segunda ordem (e.g., Clapp-Smith
Vogelgesang, & Avey, 2009) e verificando que as dimensfes apresentavam
correlacdes entre si de magnitude elevada (entre .54 e .73) conduziu, em
seguida, uma AFC com a estrutura retida pela AFE e com o capital psicolégico
como fator de segunda ordem. Os indices de ajustamento obtidos mostraram-
se satisfatorios [¢2 (131) =302.97, p <.001, y*/gl. =2.31, CFI = .95, RMSEA
= .06] revelando que a escala pode ser utilizada com base no score global do
conjunto das quatro dimensdes do capital psicolégico. Na presente
investigacdo esta escala foi aplicada aos membros das equipas.

Considerando que esta escala, na sua versao portuguesa, foi utilizada
somente no estudo de Palacio (2017), optdmos por, no presente trabalho,
aplicar toda a escala (24 itens) e realizar estudos de dimensionalidade e de
fiabilidade (cf. Seccgéo III).

Confianga Grupal: foi utilizada e aplicada aos membros das equipas
a versdo portuguesa da escala de Confianga Grupal (cf. Anexo 4)
originalmente desenvolvida por McAllister (1995), com adaptacéo posterior a
nivel grupal por Grichanik (2014). A versdo portuguesa da escala que
utilizamos foi a adaptada por R. Nascimento (2017) numa amostra de equipas
de trabalho tendo por base os trabalhos iniciais de tradugdo e adaptacéo de I.
Nascimento (2015) em grupos de estudantes do ensino superior. A versao
original da escala integra 10 itens que se subdividem em duas dimensdes, a
cognitiva e a afetiva. A dimensao cognitiva (constituida pelos itens 1, 2, 3, 4
e 5 sendo este Gltimo ndmero um item reverso) e a dimensdo afetiva
(constituida pelos itens 6, 7, 8, 9 e 10) aparecem numa escala de resposta do
tipo Likert de seis pontos (1 — Discordo muito a 6 — Concordo muito). “Posso
confiar que os meus colegas ndo me dificultardo o trabalho com as suas agdes”
constitui um exemplo de um item da componente cognitiva e “Se eu partilhar
0s meus problemas com os meus colegas, sei que eles irdo responder com
preocupacao e de forma construtiva” € um exemplo de medida da confianga
afetiva.

Os estudos de andlise da dimensionalidade iniciados por 1.
Nascimento (2015) e, mais tarde, também realizados por R. Nascimento
(2017), com recurso a Analise em Componentes Principais (ACP) conduziram
a eliminac&o de dois itens da versao original da escala (um de cada dimensao).
A versdo final da escala, que corresponde a por n6s utilizada, ficou composta
por quatro itens por componente (os itens 1, 2, 3e 4 e os itens 7, 8, 9 e 10 da
versdo original, respetivamente nos componentes cognitivo e afetivo). A
solugdo extraida nos estudos de R. Nascimento (2017) explica um total de
73.41% da variancia da amostra e demonstrou bons resultados ao nivel da
consisténcia interna para ambos os componentes (o = .88 no componente
cognitivo e a = .87 no componente afetivo). Considerando que a escala contém
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ja evidéncias de validade, no presente estudo realizdamos somente analise de
fiabilidade, nomeadamente de consisténcia interna (cf. Seccéo IlI).

Inovacao da Equipa: recorremos a escala de trés itens (“A equipa é
altamente inovadora”; “A equipa ¢é rapida na adogao de solugdes novas e
inovadoras”; ¢ “A equipa introduz com frequéncia solugdes novas e
inovadoras™) proposta por Vera e Crossan (2005), desenvolvida com base na
escala de Roth (1993 citado por Vera & Crossan, 2005). A escala (cf. Anexo
3) foi direcionada apenas para os lideres, sendo a sua avaliacdo numa escala
de tipo Likert de sete pontos (1- Discordo totalmente a 7- Concordo
totalmente). No estudo de Batarseh et al. (2017), o alfa de Cronbach foi de
.89.

Uma vez ndo existir uma versdo portuguesa da escala, esta foi objeto de
procedimentos relativos a sua adaptacéo para a lingua portuguesa pela nossa
equipa de investigagdo. Assim, ap0s traducdo e retraducéo, foi submetida a
um painel de investigadores e, posteriormente, objeto de analise e discussdo
no estudo piloto que realizamos (e do qual ndo decorreu a necessidade de
introduzir quaisquer alteragdes). Na avaliacdo das qualidades psicométricas,
realizdmos a analise da dimensionalidade e da fiabilidade (cf. Seccéo V).

4. Estudo Piloto
Com o intuito de averiguar a adequacdo do questionario (a versao

global do questionario que incluia as escalas por nods utilizadas) a populagéo-
alvo, foi conduzido um estudo piloto, de modo a detetar eventuais problemas
na sua aplicacdo ou na sua construcao. Neste sentido, procurdmos identificar
e corrigir, se necessario, instrugcdes, palavras, conceitos e itens que
suscitassem, por parte da popula¢do-alvo, davidas ou interpretagdes muito
dispares das do investigador. Foi também, nesta altura, que estimamos o
tempo de resposta dos questionarios para lideres e para membros das equipas.
Este estudo foi realizado com nove estudantes do mestrado em Psicologia das
OrganizagOes e do Trabalho da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacdo da Universidade de Coimbra que desconheciam os questionarios até
esse momento. Apoés ter sido apresentado o projeto, solicitou-se a cada
membro da equipa que, considerando uma equipa de trabalho a que
pertencesse, assinalasse todas as possiveis duvidas que pudessem surgir no
decorrer do preenchimento. Cada individuo respondeu, num primeiro
momento, ao questionario destinado aos membros e, depois, ao questionario
destinado aos lideres. Tal como referido anteriormente, quando todos
terminaram, registou-se o tempo médio de preenchimento de cada
questionario e procedeu-se ao levantamento de ddvidas na realizacdo do
questionario. Para as escalas utilizadas neste estudo, conforme ja referimos
em secdo anterior, foram introduzidas algumas alterac@es somente no que diz
respeito @ medida do grau de virtualidade.
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5. Procedimentos de Andlise de Dados
A anélise de dados foi realizada com recurso ao IBM SPSS (versdo

22.0). Num primeiro momento, foi efetuada a analise das respostas ausentes
(missing-values analysis) tendo sido eliminados todos o0s sujeitos com mais
de 10% de valores omissos.

Antes de proceder as analises, os valores dos itens reversos da Escala
de PsyCap foram invertidos (itens 13, 20 e 23). De seguida, realizou-se o
estudo da distribuicdo dos valores ausentes ainda presentes, tendo em vista a
sua substituicdo, sendo que, para esse efeito se utilizou o Teste Mcar de Little.
Nos casos em que o referido teste revelou uma distribuicdo aleat6ria dos
valores ausentes (p > .05) a substituicdo foi efetuada pela média; nos casos em
que a distribuicdo se revelou ndo aleatéria (p < .05), a substituicdo foi efetuada
através do método de Expectation Maximization (EM).

Assim, tendo-se verificado um padrao significativo ndo aleatério de
resposta nas escalas do Capital Psicologico e da Confianca, utilizdmos o
método EM na substituicdo dos valores ausentes. Na escala da Inovagdo ndo
existiam quaisquer valores omissos.

Seguidamente, realizou-se a avaliagdo das qualidades psicométricas das
escalas do capital psicoldgico e inovagdo através dos estudos de validade de
constructo, nomeadamente de dimensionalidade (Analise Fatorial
Exploratoria com recurso ao método de extracdo principal axis factoring -
PAF) e de fiabilidade (analise da consisténcia interna, através da estimagéo do
alfa de Cronbach)!. A aplicacdo do modelo fatorial exige a existéncia de
correlagdes entre as variaveis, pelo que efetudmos previamente uma analise
preliminar da matriz de intercorrelagdo dos itens. Para isso foram analisados
os indicadores fornecidos por duas estatisticas habitualmente utilizadas para
o efeito: o teste de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) de modo a analisar a adequacao da amostra e o teste de esfericidade
de Bartlett para analisar a qualidade das correlacdes entre as variaveis. Para a
escala que avalia a confianca, uma vez a existéncia de estudos anteriores que
demonstram boas qualidade psicométrias da escala em amostras semelhantes
a utilizada, nesta investigacdo realizou-se apenas uma analise da sua
fiabilidade.

Considerando a investigacdo focar-se num nivel grupal e uma vez que
os dados relativos ao capital psicolégico grupal e a confianca grupal foram
recolhidos a nivel individual, para o teste de hipdteses foi necessario agregar
0s mesmos ao nivel grupal. Nesta fase da investigacao foi necessario excluir
19 equipas, por ndo preencherem os critérios definidos, ou seja, a existéncia
da resposta do lider e de pelo menos 50% dos membros de cada equipa terem
fornecido respostas validas. Realizados os procedimentos anteriormente
referidos, a amostra final para o teste de hipoteses ficou, deste modo,
composta por 303 participantes (246 membros e 57 lideres).

Para a agregacao ao nivel grupal calcularam-se as pontua¢des médias

14 Os valores superiores a .70 para a consisténcia interna seriam os de
referéncia na comparacdo com os resultados (Nunnally & Bernstein, 1994).
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obtidas pelos membros, para cada uma das escalas/dimensdes. Como forma
de justificar a agregacdo, foi calculado o valor de rug (j) (James, Demaree, &
Wolf, 1984; 1993), bem como os dos Coeficientes de Correlacdo Intraclass
ICC(1) e ICC(2). O valor para 0 rwg (j) recomendado é de pelo menos .70
(Lance, Butt, & Michels, 2006). Os valores médios obtidos para o calculo de
acordo dentro das equipas foram de .89 para a confianca afetiva, .88 para a
confianca cognitiva e de .97 para o capital psicologico. Assim, estes valores
apontam no sentido de ser possivel agregar com confianca os dados
individuais para o nivel grupal.

Os valores de ICC(1) obtidos foram de .31, .15, .15 e .12 para as
dimensbes autoeficacia, esperanga, resiliéncia, e otimismo do capital
psicologico, e de .13 para a confianca cognitiva e .10 para a confianca afetiva.
Os valores obtidos para o ICC(2) foram .66, .43, .44 e .38 para as dimensdes
autoeficécia, esperanca, resiliéncia e otimismo do capital psicologico. Para a
variavel confianca grupal os valores de ICC(2) foram de .39 para a confianca
cognitiva e .34 para a confianga afetiva. Considerados no seu conjunto 0s
valores obtidos para os ICC(1) e ICC(2) aproximam-se dos obtidos noutras
investigacoes (e.g., Choi, Sung, Lee, & Cho, 2011; Liu & Batt, 2010), pelo
que, tal como os obtidos para o rug, justificam a agregacéo dos dados para o
nivel grupal. Importa notar que, embora os valores de ICC(2) se encontrem
um pouco abaixo do .50 recomendado por autores como Klein e Kozlowski
(2000), este indice é sensivel a dimensdo de uma equipa e aumenta quando a
dimensdo da mesma também aumenta (Bliese, 2000). Assim, a dimensdo
média das equipas em estudo na presente investigacdo (aproximadamente 7
membros) poderd ter contribuido para os valores por ngs obtidos.

O teste de hipoteses realizou-se com base numa anélise de correlagfes
entre as varidveis em estudo. Nesta analise também foram incluidas, como
variaveis de controlo, as variaveis dimensao da equipa e grau de virtualidade,
visto que estudos anteriores (e.g., Gibson & Gibbs, 2006; Hilsheger,
Anderson, & Salgado, 2009; West et al., 2003) indicam que tém influéncia
nos resultados das equipas. Importa notar que estava previsto que as hipdteses
fossem testadas através de uma mediagdo simples (simple mediation analysis),
com recurso a0 PROCESS?. No entanto, como veremos na préxima se¢éo, 0s
resultados obtidos nas correlagfes revelaram que a confianca grupal
(mediador) ndo se relacionava com a inovagdo grupal (output), pelo que ndo
foi possivel avancar para esse procedimento.

IV - Resultados

1. Qualidade psicométrica dos instrumentos

Com o objetivo de analisar as propriedades psicométricas das escalas
do capital psicologico grupal e da inovagdo grupal foram realizados estudos,
tal como referido anteriormente, de dimensionalidade e de fiabilidade

15 Uma macro desenvolvida por Hayes (2013) para o SPSS.
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(consisténcia interna). Para a escala que avalia a confianca grupal analisou-se
apenas a sua fiabilidade.

No que respeita a escala do capital psicolégico, os testes de KMO e de
esfericidade de Barlett (KMO = .90; ¥3(3)=2613.90; p<.001) apontam para
uma boa correlacdo entre as varidveis e uma adequagdo da amostra,
permitindo-nos, assim, prosseguir com a AFE. Procedeu-se a realizacdo da
andlise fatorial exploratoria, com uma rotagdo ortogonal (Varimax) e extragdo
livre de fatores, pelo método PAF. Os resultados apontaram para a retencao
de cinco fatores, sendo gque o quinto seria um fator espdrio uma vez
constituido unicamente pelos trés itens reversos (13, 20 e 23). Apés a
eliminacédo sequencial desses itens, realizou-se uma nova analise fatorial onde
emergiram, novamente, cinco fatores. A solucdo emergente revelou-se,
contudo, ndo interpretdvel. Uma vez o constructo ser composto por 4
dimensOes tedricas, realizou-se uma nova AFE, agora forgada a 4 fatores,
obtendo uma solucéo interpretavel. No entanto, o item 15 (“Na nossa equipa
se for necessario, somos capazes de trabalhar por nossa conta.”) com uma
saturacdo abaixo de .32, tal como, a presenca de itens (1,7,14 e 19) a saturarem
no fator a que ndo correspondiam conduziu a realizagdo de novas AFE em que
foram excluidos sucessivamente os itens referidos (por esta ordem: 15, 1, 7,
14, 19). Chegou-se a uma solucdo final de 16 itens, todos com
comunalidades®® entre .48 e .72, com saturac@es fatoriais que variam entre .57
e .81. No total, a solucdo encontrada explica 61.60% da variéncia. O fator
esperanca que inclui 5 itens (2, 3, 4, 5 e 6) explica 20,19% da variancia, o fator
autoeficacia, que inclui 5 itens (8, 9, 10, 11 e 12) explica 18,79% da variancia,
o fator resiliéncia, que detém 3 itens (16, 17 e 18), explica 11,77% da variancia
e, por fim, o fator otimismo, com 3 itens (21, 22 e 24) explica 10,85% da
variancia. Importa notar que os resultados do estudo que realizamos se
aproximam dos obtidos no trabalho de Paléacio (2017), o que reforga as
qualidades da versdo do instrumento utilizado. Com efeito, no estudo de
Palécio, também os itens 7, 13, 14, 20 e 23 da escala original foram excluidos
do instrumento.

As quatro dimensdes revelaram correlacgdes significativas entre si com
magnitudes a variar entre .44 e .60%, reforcando que a escala poderia ser
utilizada com base num score do conjunto das quatro dimens@es do capital
psicoldgico. Dado que é um fator de segunda ordem n&o calculamos o alfa de
Cronbach. No entanto, os alfas para cada dimensdo do capital psicolégico
revelam adequados indices de consisténcia interna: .88 para a dimenséao
autoeficacia, .89 para a dimensdo esperanca, .78 para a dimensao resiliéncia e

16 As comunalidades dos itens para serem consideradas elevadas devem ter
valores iguais ou superiores a .80 (Velicer and Fava, 1998). Contudo, as magnitudes
nas ciéncias sociais encontram-se normalmente entre .40 e .70 (Costello & Osborne,
2005).

17 para Cohen (1988), os valores de correlagdo situados entre 0,10 e 0,29
indicam uma correlacdo inexistente ou pequena; valores entre 0,30 e 0,49 indicam
uma correlacdo média; e valores entre 0,50 e 1 sdo interpretados como a existéncia de

grande correlagéo.
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.80 para a dimensao otimismo.

No que respeita a escala da inovacdo, os testes de KMO e de
esfericidade de Barlett (KMO=.69; ¥3(3)=79.52; p<.001) apontaram para uma
boa correlacdo entre as variaveis e uma adequacao da amostra, permitindo-
nos, também, prosseguir com a AFE. A solucgdo inicial, extraida através da
fatorizacdo de eixo principal, fez emergir, como esperado, uma estrutura
unidimensional, explicativa de 69.32% da variancia total. Todas as
comunalidades se situam entre .66 e .78 pelo que se revelam adequadas
(Costello & Osborne, 2005). As saturacGes fatoriais variam entre .81 e .88,
pelo que sdo saturagcBes muito boas ou excelentes (Tabachnick & Fidell,
2007). A respeito da consisténcia interna, obtivemos um alfa de Cronbach de
.82, sendo que nenhum dos itens faria aumentar este valor caso fosse
eliminado (DeVellis, 2003). Relativamente & escala da confianca grupal
apresentou um alfa de Cronbach de .89 para o componente cognitivo e .85 no
componente afetivo, sendo que, em qualquer um dos casos, a eliminacdo de
qualquer item ndo faria aumentar o valor obtido, indicando, assim, bons
indices de consisténcia interna (DeVellis, 2003).

2. Teste de Hipoteses
A fim de testar as hip6teses do presente estudo, procedeu-se,

inicialmente, & anélise das correlacGes, entre o capital psicoldgico grupal, a
confianga grupal (nas diferentes dimensdes) e a inovacdo das equipas, de
forma a compreender a intensidade e a direcdo da relacdo entre as variaveis.
A variavel grau de virtualidade e a variavel dimensdo da equipa, conforme
referimos ja, foram incluidas como variaveis de controlo (e.g., Gibson &
Gibbs, 2006; Hulsheger et al., 2009; West et al., 2003).

Tabela 1.

Médias, Desvios-padréo e Correlagdes das variaveis em estudo
Variavel M DP 1 2 3 4 5 6

1. Dimenséo da 5.89 3.58 -

equipa

2. Capital 474 37 -04 -

Psicoldgico

3. Confianca 5.05 .48 14 ABF** -

Afetiva

4. Confianga 5.08 .47 07  47***  [73F** -

Cognitiva

5. Inovacao 5.18 .80 .05 A7 .07 .18 -

6. Grau de 3591 21.87 .09 .04 21 .09 .05 -

Virtualidade

Nota. N = 57.

*p<.05. **p < 0L ** *p < 001
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Na tabela 1 apresentamos os resultados das analises de correlacdo, bem
como médias e desvios-padrdo das varidveis em estudo. Como é possivel
verificar, o capital psicolégico grupal relaciona-se positiva e
significativamente com ambos os componentes da confianga grupal, sendo
média a magnitude dessas relagbes (r = .45, p <.001 para a confianca afetiva;
r = .47, p < .001 para a confianca cognitiva), ndo se observando quaisquer
outras correlagdes entre as varidveis em estudo (incluindo as varidveis de
controlo).

Assim, podemos concluir que das hipéteses por nés formuladas
somente H2 - o capital psicolégico grupal relaciona-se positivamente com:
(H2a) a confianga afetiva grupal; (H2b) a confianga cognitiva grupal —
recebeu suporte empirico.

Importa reforgar que ndo foi possivel prosseguir com o teste de
mediagdo, uma vez ndo estar cumprido o pressuposto relativo & presenca de
relacdo significativa entre o mediador (confianga) e o output (inovagéo).

V- Discussao

O principal objetivo da nossa investigacdo consistiu em testar o papel
mediador da confianga grupal na relacdo entre o capital psicologico grupal e
a inovacao das equipas, tendo por base uma abordagem do tipo IMOI (Input,
Mediador, Output, Input).

Ao contrario do que esperavamos, relativamente a nossa hipétese H1
ndo se encontrou uma associacdo positiva e estatisticamente significativa
entre o capital psicoldgico e a inovacdo grupal, pelo que apesar de 0 processo
de inovacdo de uma equipa envolver processos sociais (Blomqvist & Levy,
2006), na amostra da presente investigagdo ndo encontrdmos evidéncia
empirica que suportasse que o capital psicoldgico constitui uma variavel
relevante para os resultados de grupo ao nivel da inovacao.

Por contraste, o teste da hipdtese H2, revelou uma relagdo positiva e
estatisticamente significativa entre o capital psicol6gico grupal e a confianga
grupal, nos componentes afetivo e cognitivo. Assim, quer H2a quer H2b
receberam suporte empirico. Considerando o sentido tedrico que atribuimos
na formulacdo de H2, embora com a precaucdo relativa ao facto de estarmos
perante um estudo cross-sectional que limita a inferéncia de causalidade
empirica, parece possivel afirmar-se que na nossa amostra o capital
psicologico da equipa promove a confianca afetiva grupal e a confianca
cognitiva grupal, facto que é convergente com estudos ja desenvolvidos por
outros investigadores (e.g., Rousseau et al., 1998; Pefiarroja et al., 2015). De
uma forma mais detalhada, os resultados apontam no sentido de que quanto
mais valorizado e promovido o capital psicoldgico grupal numa organizacéo,
maior tendéncia havera para a existéncia da confianca afetiva e cognitiva nas
equipas. Este resultado é relevante na medida em que sugere que para
estimular, por exemplo, comportamentos positivos por parte dos membros do
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grupo, baseados na confianca (Rousseau et al., 1998), desenvolver o capital
psicoldgico grupal constitui uma estratégia. E importante salientar que, no
nosso estudo, a magnitude das relacdes entre o capital psicologico e cada um
dos componentes da confianca se mostrou semelhante e, embora classificada
como média, se aproxima de valores considerados elevados, facto que, sob o
ponto de vista da intervencdo reforca a ideia de que o estimulo ao
desenvolvimento de niveis elevados de capital psicolégico num grupo
constitui uma estratégia eficaz para desenvolver a confianca “global” (afetiva
e cognitiva) entre 0s membros de um grupo.

Relativamente a hipdtese H3, ndo se encontrou, no nosso estudo,
qualquer relacdo entre a confianga, nos seus componentes afetiva (H3a) e
cognitiva (H3b) e a inovagdo grupal. Tal como para H1, estes resultados ndo
convergem com estudos realizados, e encontrados por nds na literatura (e.g.,
Ruppel & Harrington, 2000; West & Anderson, 1996; Zeng et al., 2013) os
quais sugerem que a confianca constitui um antecedente da inovagdo das
equipas (e.g., Mayer et al., 1995; Rousseau et al., 1998).

Considerando os resultados anteriores, também H4 (hipétese da
mediag&o) ndo recebeu suporte empirico na amostra que estudamos. Também
aqui os nossos resultados parecem ndo convergir com o sentido da literatura
que revimos. Com efeito, apesar de escassos estudos relativamente a relagdo
entre as trés variaveis que analisimos, autores como, por exemplo, Sartori et
al., (2013) referem que o capital psicolégico é antecedente da inovacao,
Walumbwa et al., (2009) concluiram existir uma relagdo positiva entre capital
psicologico e confianca e Kelley (2010) enfatiza que a inovacao pressupde a
colaboragéo de todos os membros da equipa, o que, por seu lado, requer
confiancga, considerada por autores como Salas, Shuffler, Thayer, Bedwell, e
Lazzara (2015), como indissociavel dos processos cooperativos.

VI — Conclusdes

Com base numa reviséo da literatura, que sustentou o estabelecimento
de um conjunto de hipoteses de investigacdo relativas as relagfes entre as
variaveis que nos propusemos estudar, conduziu-se um estudo empirico
visando contribuir para o conhecimento acerca do funcionamento e resultados
grupais em equipas em contexto virtual. Os estudos realizados neste dominio
nédo se encontram ainda consistentemente explorados, nomeadamente no que
diz respeito ao lado humano no processo de inovagdo das equipas em
contextos de trabalho (Sartori et al., 2013), pelo que, em nossa opinido,
independentemente dos resultados que obtivemos, a nossa investigacdo,
analisando as relagBes entre capital psicolégico grupal, confianca grupal e
inovacédo constituiram um contributo a ndo negligenciar.

A presente investigacdo, embora ndo tenha dado apoio empirico a todo
0 conjunto de hipoteses formuladas, permitiu-nos obter evidéncia empirica do
efeito positivo e significativo do capital psicolégico grupal sobre a confianca
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grupal, nos seus dois componentes (confianca cognitiva grupal e confianca
afetiva grupal). Apesar da existéncia de diversas investigacdes que analisam
a relacdo entre o capital psicolégico e os seus efeitos nas organizagdes
(Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014; Youssef & Luthans, 2007), sdo
poucos, ainda, os estudos que se situam no nivel grupal e que relacionam os
dois constructos referidos (e.g., Pefiarroja et al., 2015). Nesse sentido, 0 n0sso
estudo acrescenta valor a investigacdo produzida. Adicionalmente, contribui,
sob o ponto de vista instrumental, para dotar investigadores e gestores de
equipas com instrumentos em lingua portuguesa com boas qualidades
psicométricas (a escala de inovacdo grupal foi adaptada para a lingua
portuguesa no ambito da presente investigacdo e a versdo portuguesa viu
reforcado o seu valor psicométrico, tanto mais que 0s nossos resultados se
aproximaram dos de Palacio, em 2017). O facto de termos utilizado duas
fontes de recolha de informag&o distintas (membros e lideres), o que reduz a
probabilidade de erro de fonte comum (common source bias), que pode
enviesar os resultados obtidos (Campbell & Fisk, 1959), bem como o de as
equipas estudadas serem equipas reais, unidades produtivas em contexto de
trabalho gque constituem também mais valias do nosso trabalho.

De um ponto de vista de intervengdo, os resultados apontam no sentido
de que a valorizagdo do capital psicolégico grupal numa organizacao, tendera
a fomentar a existéncia da confianca afetiva e cognitiva nas equipas,
constituindo uma estratégia com potenciais reflexos positivos quer no
funcionamento, quer nos resultados de grupo. Assim, este resultado reforca as
vantagens de lideres de equipa estimularem o desenvolvimento do capital
psicoldgico grupal, no sentido de gerarem equipas que potenciem climas de
maior confiabilidade. A este respeito, Luthans, Avey, Avolio, Norman e
Combs (2006) apresentam varias micro-intervencdes para cada dimenséo,
com o objetivo de desenvolver o capital psicolégico no seu global. Segundo
0s autores, a autoeficacia pode ser desenvolvida através de experiéncias de
mestria (mastery experiences), persuasdo social, aprendizagem por modelacéo
e excitacao fisiologica e psicologica. Relativamente a esperanca, salientam a
definicdo de metas e a criagdo de planos de contingéncia com percursos
alternativos para a obtencdo dos objetivos. O otimismo podera desenvolver-
se adotando uma postura de aceitagdo para com o passado, apreciacdo do
presente e procura de oportunidades para o futuro. Por Gltimo, a resiliéncia,
que através de estratégias focadas em riscos e processos podera influenciar a
interpretacdo de eventos adversos (Luthans et al., 2007b).

Apesar do que acabamos de referir, o presente trabalho contém
limitacGes que importa salientar. Em primeiro lugar, o desenho transversal do
trabalho constitui um obstaculo a inferéncia de causalidade empirica entre as
variaveis, o que, desde logo, nos conduz a afirmar que, no futuro, sera
desejavel replicar este estudo adotando, contudo, um design longitudinal. Em
segundo lugar, o facto de se ter utilizado o questionario autoadministrado,
pode ter causado o fendmeno de desejabilidade social ou de contaminag&o,
uma vez que a informacdao foi recolhida com base nas percecdes de lideres e
liderados a respeito do seu grupo, sendo possivel que as suas respostas possam
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traduzir o desejo de transmitir uma imagem positiva desse grupo. Em terceiro
lugar, o facto de apenas termos utilizado medidas de autorrelato poderé ter
conduzido a enviesamento de variancia do método comum, ndo obstante a
probabilidade de tal ocorrer ter sido reduzida em virtude de, como afirmamos
ja, utilizarmos duas fontes para recolha de dados. Por fim, a reduzida
dimensdo da amostra (N = 57), reduzindo o poder estatistico das anéalises - 0
tamanho da amostra é um determinante do nivel de significancia (Snyder &
Lawson, 1993) - bem como impossibilitando a adogdo de outras técnicas de
analise de dados, tais como a utilizacdo do modelo de equacdes estruturais,
que permitiria, para além de controlar o efeito do erro de medicao, testar de
forma completa e simultanea todas as relacOes definidas pelas hipoteses
(Kline, 2005), constitui uma importante limitagao.

Em futuras investigagdes, tais limitagcbes devem ser tidas em conta para
gue os resultados a obter possam ser mais claros e, sobretudo, possam ser lidos
com maior seguranca interpretativa. Sugerimos que futuros estudos incluam
outras variaveis, nomeadamente aquelas que sdo, igualmente, relevantes nas
equipas virtuais, tais como dimensdes da virtualidade ou o estilo de lideranga,
(Gilson, Maynard, Young, Vartiainen, & Hakonen, 2015) de forma a ampliar
os estudos de relagdes entre variaveis, que contribuem para o funcionamento
e os resultados desse tipo de equipas. Por fim, também seria importante
utilizar uma abordagem multimétodo e recorrer a medidas mais objetivas de
avaliacdo de algumas variaveis (e.g., inovacdo grupal), de modo a reduzir
eventuais erros relacionados com o método utilizado.
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FACULDADE DE PSICOLOGIA
E DE CIENCIAS DA EDUCAGCAO
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 Dérdio
Dimas (Univ. Aveiro), Prof. Doutor Paulo Renato Lourenco (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 investigacao pretendemos aplicar, em diferentes organizacdes e em
dois momentos distintos, um questionario a varios grupos/equipas de trabalho e aos respetivos
lideres. O primeiro momento decorrerad entre 0s meses de novembro e dezembro e o segundo
durantes os meses de marco e abril. O tempo estimado para o preenchimento de cada questionario
ronda os 20 minutos para 0s membros e 0s 7 minutos para os lideres.

As organizacdes participantes nesta investigacéo fica garantido o direito ao anonimato e a
confidencialidade dos dados, bem como a entrega, ap6s a conclusao dos mestrados, de uma cdpia
das teses. Caso manifestem o desejo de obter informacao sobre os resultados referentes a vossa
organizacdo em particular, disponibilizamo-nos, igualmente, para facultar esse feedback.
Consideramos que o beneficio podera ser matuo, na medida em que, por um lado, a organizacao
de V. Exa. promove a investigagdo em Portugal e, por outro, beneficia de informag&o em retorno,
assente no tratamento e analises de dados com rigor metodologico e cientificamente
fundamentados.

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

Desde ja gratas pela atencdo dispensada, aguardamos 0 vosso contacto.
Com os melhores cumprimentos,
(P’la equipa de investigacdo)
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Anexo 2: Projeto de investigacdo VITEM
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Mestrado Integrado em Psicologia

Area de Especializacdo em Psicologia das Organizacdes e do Trabalho

Projeto de Colaboracédo em Investigacéo
Projeto VITEM - A incidéncia de subgrupos e de competéncias

emocionais no bem-estar e desempenho de equipas virtuais

1. Introducéo e Objetivos

Fruto da globalizacdo e avanco das tecnologias, é cada vez mais comum a presenga e
utilizacdo de grupos/equipas com algum grau de virtualidade nas organizagcGes. 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 0 Projeto VITEM - A incidéncia de subgrupos e de competéncias
emocionais no bem-estar e desempenho de equipas virtuais. Trata-se de um Projeto internacional
gue 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 inovacao e a capacidade da equipa para se adaptar a mudanca e continuar
a trabalhar como tal no futuro (viabilidade grupal).

A realizagdo do Projeto permitird contribuir para o0 aumento do conhecimento acerca
de equipas de trabalho com algum grau de virtualidade e, consequentemente, possibilitar a
formulacdo e utilizacdo de praticas capazes de promover um melhor funcionamento dessas
equipas.

Em Portugal, a investigagdo do Projeto VITEM é coordenada por Paulo Renato
Lourenco (Univ. Coimbra), Teresa Rebelo (Univ Coimbra), Isabel Dimas (Univ. Aveiro) e Marta
Alves (Univ. da Beira Interior) e inclui a realizacdo de diversos estudos. Alguns dos estudos serdo
realizados por estudantes do ultimo ano do Mestrado Integrado em Psicologia, da Faculdade de
Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra, no ambito das suas
dissertagdes de mestrado, sob supervisao cientifica dos Doutores Paulo Renato Lourenco, Teresa

Rebelo e Isabel Dimas.
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2. Equipa responsavel pela realizacdo dos estudos

Estudantes do 2.° ano do Mestrado Integrado em Psicologia, da area de especializacdo de
Psicologia das Organizacdes e do Trabalho, da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacéo da Universidade de Coimbra:

- Clara Campelo

- Daniela Lopes

- Inés Carvalho

- Liliana Bastos

- Ldcia Silva

- Mariana Sousa

- Susana Santos

Orientagéo:

- Prof. Doutor Paulo Renato Lourenco

- Prof.2 Doutora Teresa Rebelo

- Prof.2 Doutora Isabel Dérdio Dimas

3. Variaveis em estudo:

e  Aprendizagem grupal — processo continuo de reflex&o e acéo, voltado para a obtengédo
e processamento de informagdo, com o objetivo de detetar, compreender e adaptar melhor a
equipa as mudangas do meio ambiente, melhorando a sua eficécia;

e Bem-estar afetivo individual — sentimentos/emocdes vivenciados por uma pessoa;

e Capacidade de expressdo de emogdes — capacidade de os individuos, numa relacao,
expressarem, mais as suas emogOes, quer as positivas quer as negativas, de uma forma
construtiva;

e Capital psicoldgico das equipas — estado psicologico positivo caracterizado por
atributos como a autoeficacia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia;

e Comprometimento afetivo com a equipa — caracteriza-se pela forte conviccéo 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;

e Confianca grupal — capacidade de os membros de uma equipa confiarem uns nos
outros, existindo assim cooperacdo e partilha de ideias;

e  Conflito intragrupal — divergéncia de perspetivas no seio do grupo, percebida como
geradora de tensdo por pelo menos uma das partes envolvidas numa determinada interagédo

e Envolvimento no trabalho em equipa — envolvimento dos colaboradores com o
trabalho de equipa. E composto por trés componentes: vigor, dedicacio e absorco;

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

e 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 implementacdo de novas praticas na equipa, bem como acompanhar a realizacdo do
trabalho.

e Grau de Virtualidade — refere-se a medida em que a interacdo de uma equipa se
encontra dependente das tecnologias de comunicacgdo, sendo esta virtualidade compreendida
como um continuum que vai desde um polo "nada virtual" (referente a equipas gue interagem
exclusivamente cara-a-cara) para um polo "totalmente virtual" (correspondente a equipas virtuais,
cujos membros ndo se encontram num mesmo local);

o 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 emoc0Oes que experiencia, 0 momento da sua ocorréncia e a sua expressao;

e  Satisfacdo com a equipa — vontade de continuar a trabalhar com uma mesma equipa
em virtude da ocorréncia de experiéncias agradaveis durante a realizagdo de um projeto com essa
equipa.

4. Amostra e participacéo das organizagoes

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 comunicagdo mediada por tecnologia eletronica
(e.g. computador, telefone) (3) se reconhecam e sejam reconhecidos como equipa, (4) partilhem
relacBes de interdependéncia e (5) tenham em vista um objetivo comum.

A participagdo da organizagdo consiste na autorizagdo da recolha de dados. Assim, a
organizagdo deve proporcionar condi¢des adequadas para a recolha de informacgao necessaria a
realizacdo da investigacao.

A recolha de dados acontecerd em dois periodos, em datas a acordar com a organizagao. O
primeiro decorrerd durante os meses de novembro e dezembro e o segundo durantes os meses de
marco e abril de 2018.

5. Formas de recolha de informacé&o e tempo previsto

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

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

participantes no estudo (cerca de 7 minutos).

6. Direitos e obrigac¢fes da equipa de investigacéo

A equipa de investigagdo tem direito a:

o Na&o fornecer quaisquer resultados do estudo caso haja interrupcéo da participagéo ou
recolha incompleta de informacao;

e Devolver os resultados do estudo somente nas condi¢Ges de a organizagao (1) aceitar
gue esses dados sejam devolvidos hum formato que proteja a identidade dos participantes e (2)
garantir que a informacdo recolhida nunca serd utilizada com a finalidade de avaliar o
desempenho dos colaboradores envolvidos;

e  Fornecer os resultados somente aquando da conclusao do estudo.

A equipa de investigacdo tem o dever de:

e Assegurar condi¢cbes que permitam e garantam o consentimento informado dos
participantes;

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

e Recusar a entrega de dados e resultados individuais, quer referentes a trabalhadores da
organizagdo participante, quer referentes a outras organizagGes pertencentes a amostra;

e Efetuar a recolha de dados de forma a causar o minimo transtorno possivel a
organizag&o e aos seus colaboradores;

o NA&o disponibilizar, em circunstancia alguma, a listagem de enderecgos de e-mail, que
for fornecida para aplicacdo do questionario online;

e Fornecer a organizagdo, em formato digital (.pdf), um exemplar de cada uma das

dissertaces de mestrado realizadas com base na informacéo recolhida.

A Coordenacdo da Equipa de Investigacao

Wi
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Anexo 3: Questionario dos Lideres
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Cad. Organizagdo: Cad. Equipa: Cad. Individual:

O presente questionario insere-se num estudo sobre 0s processos e 0s 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 funcdo de um conjunto de critérios.

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

Leia com atencdo as instrucdes que lhe sdo dadas, certificando-se de que compreendeu
corretamente 0 modo como devera responder. Certifique-se que respondeu a todas as questdes.

Muito obrigado pela colaboragéo!

Declaracao 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 que me séo
asseguradas pela equipa de investigacdo, bem como na informacdo de que ndo serdo
tratados de forma individual e de que apenas serédo utilizados para fins de investigacao.

Confirmo |:|

, de 2017

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

(Dados demograficos - para fins exclusivamente estatisticos)

Idade: Sexo: Mo FoO

HabilitagGes literarias:

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

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

Informacao relativa a organizacao:
Ne. de trabalhadores da organizacdo: Até 100 11-490 50-2490 250 ou mais O

Sector de atividade da organizacdo:

Informacao 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 proprio):

Qual é a principal atividade da sua equipa? [assinale a resposta]
o0 Produgdo o Comercial 0 Servigos O Projeto

O Administrativa 0 Gestdo 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
informacgdo recolhida nos dois momentos (reforcamos que este dado sera exclusivamente
utilizado para fins de investigacdo).

Iniciais do seu nome completo:
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PARTE 2

Indique-nos agora, por favor, quais os tipos de comunicac¢do utilizados na sua equipa no ultimo
més. Distribua 100% pelos diversos tipos, considerando que as percentagens mais elevadas
correspondem aos meios de comunicacdo que mais frequentemente sdo utilizados pela sua

equipa:
TIPOS DE COMUNICAGAO UTILIZADOS Percentagem
1. Presencial. %
2. Através de videoconferéncia (comunicacdo a distancia com som e %
imagem — por exemplo skype com som e imagem). —
3. Através de teleconferéncia (comunicacgdo a distancia somente com %
som — por exemplo telefone/telemovel ou skype somente com som). E—
4. Através de um servico de chat (comunicacdo a distancia, somente
escrita e em tempo real — por exemplo, whatsApp ou messenger do %
facebook).
5. Através de rede social ou forum (comunicacdo a distdncia somente %
escrita, sem ser em tempo real — por exemplo, facebook sem chat). E—
6. Através de e-mail. %
7. Através de plataforma eletrénica de partilha de documentos ou %
gestdo de agenda (por exemplo, dropbox ou google drive). E—
8. Através de memorandos ou relatdrios. %
9. Outro: Qual? %
TOTAL 100%

Inovagao Grupal

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
que lidera. Assinale com uma cruz (x) o valor que melhor se adequa ao que lhe é apresentado
em cada afirmacdo, utilizando a seguinte escala:

Discordo | Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo | Concordo
Totalmente | Bastante | Ligeiramente | nem Discordo | Ligeiramente | Bastante | Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

112|3|4]5

1. A equipa é altamente inovadora.

2. A equipa é rapida na adogdo de solugbes novas e inovadoras.

3. A equipa introduz com frequéncia solugdes novas e inovadoras.
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Anexo 4: Questionario dos Membros
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Cad. Organizagao: Céd. Equipa: Céd. Individual:

O presente questionario insere-se num estudo sobre 0s processos e os 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 situacgdes que podem acontecer no seio das mesmas.

Todas as respostas que Ihe solicitamos s&o rigorosamente anénimas e confidenciais.
Responda sempre de acordo com aquilo que faz, sente ou pensa, na medida em que nédo
existem respostas certas ou erradas.

Leia com atencdo as instrucbes que lhe sdo dadas, certificando-se de que
compreendeu corretamente 0 modo como devera responder. Note que as instrucfes nao
sdo sempre iguais. Antes de dar por finalizado o seu questionario, certifique-se de 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 serdo tratados de forma individual e de que apenas serdo utilizados para fins de

investigacao.

Confirmo |:|

) de 2017

[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 literarias:

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 quanto 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 investigacao)

Iniciais do seu nome completo:
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Capital psicologico da equipa
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Relativamente a sua equipa de trabalho, pedimos-lhe que indique em que medida concorda ou
discorda das seguintes afirmacg6es, assinalando com uma cruz (X) a opcao que melhor se adequa,
utilizando a seguinte escala (caso verifique que a situacdo descrita ndo se aplica, imagine-se numa

situacdo hipotética e responda consoante isso):

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
fortemente em parte em parte fortemente
Na nossa equipa...
2 (3|45

1. ... quando analisamos um problema de longo prazo, sentimo-nos
confiantes de que iremos encontrar uma solucgao.

2. ... sentimo-nos confiantes ao representar o nosso grupo de trabalho em
reuniées com a administracado.

3. ... sentimo-nos confiantes ao contribuir para as discussdes acerca da
estratégia da organizacao

4. ... sentimo-nos confiantes em ajudar a definir objetivos para a nossa area
de trabalho.

5. ... sentimo-nos confiantes ao estabelecer contacto com pessoas fora da
empresa (por exemplo, clientes e fornecedores) para discutir problemas.

6. ... sentimo-nos confiantes a apresentar informacdo a um grupo de colegas.

7. ...se nos encontrassemos numa situacao dificil no trabalho,
conseguiriamos pensar em muitas formas de sair dela.

8. ... neste momento, sentimos que estamos a perseguir ativamente os
nossos objetivos de trabalho.

9. ... para qualquer problema existem varias solucdes.

10.... neste momento, consideramo-nos uma equipa muito bem-sucedida.

11.... conseguimos pensar em varias maneiras de alcancar os nossos objetivos
de trabalho atuais.

12.... estamos, neste momento, a alcangar os objetivos de trabalho que
definimos para a equipa.

13.... quando temos um contratempo no trabalho, temos dificuldade em
ultrapassa-lo e seguir em frente.

14.... geralmente conseguimos gerir as dificuldades no trabalho, seja de uma
forma ou de outra.

15.... se for necessario, somos capazes de trabalhar por nossa conta.

16.... em geral, costumamos lidar calmamente com as situagdes mais
stressantes do trabalho.

17.... conseguimos ultrapassar os momentos dificeis do trabalho, pois ja
passamos anteriormente por dificuldades.

18.... sentimos que conseguimos lidar com vdrias coisas ao mesmo tempo.

19. ... quando as coisas estao incertas, habitualmente esperamos o melhor.

20. ... se alguma coisa tiver que correr mal para nds no trabalho, entdo, vai
mesmo correr.
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21. ... no que respeita ao nosso trabalho, olhamos sempre para o lado positivo
das coisas.

22. ... no que se refere ao trabalho, estamos otimistas acerca do que nos ird
acontecer no futuro.

23. ... em termos de trabalho, as coisas nunca nos correm como gostariamos.

24. ... no que respeita ao trabalho, consideramos que “ha sempre luz ao
fundo do tunel”.

Confianga grupal

Sdo apresentadas em seguida mais algumas afirmacGes 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
1/2|3|4]|s

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

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

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

. Os meus colegas confiam neste grupo.

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

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

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