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RESUMO

O objetivo deste trabalho é identificar e analisar evidéncias quanto as variaveis presentes nas
relagdes interpessoais em equipes de trabalho e sua influéncia sobre o desempenho da equipe.
Estudos apontam que empresas que investem em equipes de trabalho apresentam melhoria na
qualidade, maior rapidez no tempo de resposta frente a problemas apresentados, além do
desenvolvimento de novas competéncias individuais, gerando motivacdo e satisfacéo,
favorecendo fatores positivos a saude fisica e mental dos trabalhadores. A pesquisa, de
natureza aplicada e quali-quantitativa, € uma investigacdo transversal que envolveu 118
estudantes entre ingressantes e concluintes de um curso da area de tecnologia de uma
instituicdo privada de ensino. Os participantes foram divididos em equipes de 6 a 8 individuos
de formacao espontanea e ndo espontanea e foram submetidos a 2 dindmicas (uma de natureza
rotineira e outra nao rotineira) além de seus membros responderem 2 questionarios a respeito
do nivel de conflito vivenciado nas experiéncias. Os resultados demonstram que a
participacdo do género masculino e a idade média das equipes apresentam influéncia direta na
integracdo de seus membros (nivel de conflito) e que as variaveis periodo do curso,
porcentagem de pessoas do sexo masculino, idade média e tipo de equipe ndo interferem na
porcentagem de acerto na tarefa rotineira e na tarefa ndo rotineira (nivel de desempenho),
contrariando a literatura que afirma que as equipes espontaneas apresentam melhor
desempenho e maior nivel de integracdo, independente do tipo de tarefa. O trabalho abre
espaco para uma investigacdo mais profunda a respeito das variaveis e levanta suposicoes
quanto a influéncia de outras como a participacdo do género e o papel de pessoas mais
experientes no desempenho e no nivel de conflito das equipes de trabalho.

Palavras-chave: equipes de trabalho; fenbmenos grupais; desempenho de equipes; conflito;

natureza das tarefas; produtividade.



Summary
The aim of this study is to identify and analyze evidence about variables present in
interpersonal relations in work teams and their influence on the performance of them. Studies
show that companies that invest in work teams have improved quality, faster response time to
problems presented, in addition to the development of new individual skills, generating
motivation and satisfaction, promoting positive factors for physical and mental health of
workers. The applied and quali-quantitative research is a cross-cutting research which
involved 118 students between first-degree and fith-degree students of a technological course
of a private educational institution. The participants were divided into teams containing from
6 to 8 individuals each one, that were assembled in a spontaneous and non-spontaneous way.
Every team participated of 2 dynamos (a routine task and a non-routine task), besides its
members have responded 2 questionnaires about the conflict level experienced in the
experiments. The results show that the male participation and the team’s average age have
direct influence on the integration of its members (level of conflict) and that the variables like
course period, percentage of people male, average age and type of team do not interfere in
setting percentage in task routine and non-routine task (performance level). That contraries
to the literature review that asserts the spontaneous teams have better performance and
greater level of integration, regardless of the type of task, than non-spontaneous teams. The
work makes room for a deeper inquiry regarding the variables and raises assumptions about
the influence of others like the participation of gender and the role of more experienced

people in performance and in the level of conflict of work teams.

Keywords: work teams; group phenomena; team performance; conflict; type of tasks;

productivity.
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1 INTRODUCAO

1.1 A importéancia do trabalho em equipe

Em um contexto pela busca de novas préaticas de trabalho, evidencia-se, por parte dos
gestores e pesquisadores, respeitdvel importancia as equipes de trabalho. Ao longo das
ultimas décadas, algumas acdes por parte das organizaces reforcam a popularizagdo do
trabalho coletivo, sustentando a ideia de que o0s resultados grupais sdo superiores aos
individuais (SILVA, 2006).

Dreher et al. (2011) corroboram que h& uma tendéncia na substituicdo do trabalho
individual para o trabalho desenvolvido por equipes compostas por pessoas com
conhecimentos diferenciados enriquecendo os resultados na busca pela qualidade e
produtividade.

Neste sentido, dispor de equipes de qualidade, que apresentem eximios resultados, tem
sido uma pratica comum as organizagdes. O antigo modelo de agrupamentos de pessoas com
objetivos comuns foi substituido pelo termo equipes de trabalho, que consiste em definir
objetivos para o alcance das metas, desenvolver-se coletivamente, além da promoc¢do do
crescimento de cada um dos seus membros (PREISLER; BORBA; BATTIROLA, 2002).

Para Simonetti (2007) e Wolff (2003), o trabalho em equipe é uma das estratégias
organizacionais para responder as demandas atuais do mercado, podendo também contribuir
para 0 aumento da efetividade de suas a¢Ges. Souza (2006) complementa afirmando que as
equipes de trabalho surgiram sob a expectativa de maior adequacéo frente a concorréncia e a
necessidade de inovacéo, visto que, em grupo, os resultados sdo superiores aos individuais.

Hitt, Miller e Collela (2007) afirmam que as organizag¢des que investem em equipes de
trabalho possuem como resultado uma taxa de acerto dez vezes maior em relacdo a qualidade
e 90% de reducdo no tempo de resposta para os problemas encontrados. Ressaltam, ainda, que

0s membros da equipe possuem maior responsabilidade e autonomia para o desenvolvimento
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do trabalho, proporcionando aumento da motivacdo e satisfacdo, uma vez que possuem a
possibilidade de desenvolvimento de novas competéncias.

Para Padilha (2011), as organizacGes passaram a perceber as pessoas como essenciais
nas organizacGes que buscam atuar de forma competitiva e liderar o mercado. Porem, é
necessario, que aléem de qualificacdo e capacidade, as pessoas necessitam de interacdo e
reconhecimento de que sdo uma unidade funcional, objetivando maior produtividade.

A evolucdo da gestdo de pessoas, frente a esse cenario dinamico e complexo, tem sido
marcada pela incorporacdo do reconhecimento da capacidade do individuo, considerado como
“elemento critico no processo de construcdo organizacional” (RHINOW, 2001, p.01). Prada,
Miguel e Franca (1999) complementam afirmando que as politicas de gestdo de pessoas
devem possibilitar ndo apenas a busca por niveis mais elevados de competitividade, como
também, do autodesenvolvimento dos seus recursos humanos alinhados com os objetivos
organizacionais e de mercado.

O trabalho em equipe é essencial na evolucdo e na manutengdo de uma estrutura
organizacional voltada a solucdo rapida de problemas, a comunicacdo eficiente e a melhoras
no comprometimento e na qualidade de vida do trabalhador (BEJARANO e PILATTI, 2008).

A organizagdo do trabalho em times tem se tornado comum e abrangente. O sucesso
desta estratégia depende crucialmente da interagcdo entre seus membros, e saber qual o nivel
de diversidade do time que afeta o desempenho da equipe, tem sido um aspecto central
(IVANOVA-STENZEL; KUBLER, 2011).

Neste contexto, Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004) apontam um aspecto
importante relacionado ao desempenho do individuo, quando afirmam que o resultado final do
trabalho ndo depende apenas do fator individual, mas sim do coletivo e que este exerce
influéncia sobre o anterior. Sendo assim, buscar alterar o comportamento do individuo, sem a

compreensdo das influéncias exercidas sobre ele, pelo grupo ao qual pertence, torna a tarefa
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de gerenciar pessoas mais complexa. Um aspecto que tem se tornado importante neste
ambiente é a compreensdo do trabalho em grupo, tanto em seu nivel interno envolvendo a
inter-relacdo entre seus membros quanto em seu nivel externo envolvendo sua relacdo com a
organizagao e com outros grupos.

Hitt, Miller e Collela (2007) comentam que ndo basta a juncdo de pessoas para o
alcance de objetivos; € necessario que 0 processo de composicdo, desenvolvimento e
monitoramento do desempenho coletivo seja eficaz para que as equipes de trabalho
apresentem bons resultados e atinja seus objetivos.

Para Montanari (2008), as pessoas inseridas nas equipes interagem a partir de relacdes
interdependentes em um contexto dindmico promovendo o desenvolvimento de novos
comportamentos. Essas novas vivéncias facilitam a criacdo e a implantacao de arranjos sociais
entre os individuos nas equipes o que influencia diretamente o desempenho. Conhecer melhor
as relacdes desenvolvidas dentro das equipes pode desta forma fornecer subsidios para a
compreensdo da relacéo entre atividades desta natureza e seu desempenho.

Neste contexto, Puentes-Palacios; Almeida; Rezende (2014) e Zanelli; Borges-
Andrade; Bastos (2004) destacam a importancia de investigar os fatores que afetam a
qualidade da relacéo entre os integrantes das equipes porque isso pode afetar igualmente o seu

desempenho.

1.2 A compreensao dos fendmenos inerentes as equipes de trabalho

Compreender o funcionamento grupal requer o entendimento dos aspectos estruturais
e também como as pessoas se comportam na relagdo com os outros individuos, permitindo
novas respostas para o enfrentamento das dificuldades provocadas neste processo e

possibilitando percepcdes dos envolvidos acerca de como suas relagdes sdo estabelecidas
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com 0s outros e consequentemente, promovendo maior controle de suas acbes (WOLFF,
2003).

Neste sentido, convém refletir que “o comportamento humano ¢ complexo e
multidimensional” (MOSCOVI, 2008, p. 26). E impossivel determinar uma so causa para
explicar as reacdes do individuo a um estimulo, como ocorre na Vvisdo mecanicista, onde ha
uma visdo linear de causa e efeito. Diversas sdo as variaveis internas e externas que
influenciam direta e indireta na resposta do individuo, e ha possibilidades de inferir em
comportamentos provaveis, porém, ndo determina-los.

Moscovici (2008) afirma que héa trés conjuntos de variaveis internas que interferem no
comportamento humano: a competéncia, que compreende 0s aspectos intelectuais inatos, além
dos adquiridos, tais como, a experiéncia, maturidade e 0s conhecimentos; a energia
biopsiquica, manifestada por meio das emocges e sentimentos, assim como, nas carateristicas
individuais de humor; e por dltimo, a ideologia, que abarca uma variedade de ideias e
principios baseados em valores sociais, politicos, religiosos e que interferem na percepcao dos
sujeitos e consequentemente, nas suas atitudes. Dessa forma, tanto o comportamento como o
desempenho séo o resultado desse conjunto de fatores somando aos sistemas externos.

O bom desempenho da equipe € resultado da sinergia entre os membros, apoio
organizacional e decurso da equipe compativel ao desenvolvimento do trabalho. Entretanto,
ndo ha consenso entre os estudiosos quanto aos elementos que resultam na efetividade das
equipes (PUENTE-PALACIOS; SEID; SILVA, 2008). No entanto é sabido que um dos
maiores desafios que uma equipe de trabalho pode enfrentar € o conflito, resultante da
diferenca real ou percebida de seus membros (DE DREU; WEINGART, 2003).

Para os autores Jehn (1995), Hitt, Miller, Colella (2007), Guimaraes e Martins (2008),
Silva (2009), Huang (2012) dentre os fatores das equipes de trabalho que interferem

diretamente no desempenho destaca-se o conflito que pode emergir no desenvolvimento de
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tarefas de rotineiras e de tarefas ndo rotineiras, ou seja, tarefas complexas. Trabalhos de
natureza rotineira, de um modo geral, ndo exigem dos trabalhadores visdo critica nem
tampouco recursos de analise criativa para sua execucdo, fato que conduz a equipe a formas
consensuais de operacdo no tocante a tarefa em si. De um modo geral, tarefas rotineiras ndo
exigem que as pessoas se exponham uma vez que o modo operacional ja se encontra
relativamente consolidado. De forma andloga, tarefas ndo rotineiras exigem recursos
individuais e grupais diferenciados como, por exemplo, criatividade, andlise critica, e
principalmente recursos para a aprendizagem coletiva. Em tarefas desta natureza, o conflito
torna-se mais frequente, em funcdo da maior exposicdo a que os membros da equipe estdo
sujeitos. O desempenho global, nestes casos, dependera da criatividade e consequentemente
da inovacdo para a resolucdo de problemas, no entanto, esses fatores sdo gerados de processos
de anélise e discussdo mutuos, podendo extrapolar a tarefa em si e atingir o relacionamento
pessoal de seus membros.

Nota-se que os trabalhadores, assim como os estudantes, estdo cada vez mais
envolvidos em atividades em equipes, por longos periodos e sendo avaliados de maneira
conjunta, fato que acaba também por influenciar sua avaliacdo individual (WATSON et al.,
2008).

Costa (2005) destaca que sdo amplamente reconhecidos os beneficios nos trabalhos
em equipes desenvolvidos por alunos da graduacdo, nos quais ocorre o desenvolvimento de
habilidades para o trabalno em conjunto, troca de experiéncias, aumento do interesse e
motivacdo por parte dos discentes. A aprendizagem em equipe é superior ao estudo
individualizado e ocorre em maior intensidade no desenvolvimento de projetos que exigem
maior complexidade, aproximando-se da realidade a ser enfrentada pelos graduandos ao

ingressarem no mercado de trabalho. Um fator importante, refere-se a formacao de grupos de
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menor nimero de membros, que tende a apresentar maior interagdo entre seus componentes e

as responsabilidades sdo compartilhadas de forma consideravel.

Mesmo que a dinamica dos grupos encontrada dentro do ambiente universitario
tenha suas particularidades, as dificuldades enfrentadas sdo idénticas as encontradas
em qualquer grupo social, inclusive dentro das organizacdes. Cabe ao gestor (no
caso, 0 professor) conduzir o processo para um resultado satisfatério e ndo seja
apenas a alguém que transfere a responsabilidade do processo de ensino-
aprendizagem para os alunos (COSTA, 2005, p. 11).

Deve-se considerar, entretanto, que apesar das dificuldades encontradas nos grupos
académicos e organizacionais serem semelhantes, o cenério é diferenciado. H& expressdes de
comportamentos que sdo possiveis nos ambientes académicos e limitados nos contextos
organizacionais. “Flexibiliza¢ao das leis trabalhistas, mudangas tecnoldgicas, novas demandas
de qualificacdo, dificuldade de organizacdo dos trabalhadores, elevados indices de
desemprego” entre outros fatores favorecem diferentes comportamentos individuais e grupais

das pessoas nas organizagdes (VASCONCELOS-SILVA; TODOROV; SILVA, 2012).

1.3 Definicao do problema de pesquisa

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006) e Pradanov e Freitas (2013), a
elaboracdo do problema refere-se ao aperfeicoamento e a estruturacdo formal da ideia da
pesquisa, a identificacdo de um problema especifico que se pretende investigar baseado em
termos concretos , pertinente aos procedimentos cientificos. O problema de pesquisa deve ser
expresso de forma compreensivel.

O problema é uma situacdo que requer uma reflexdo e por meio dela busca-se
responder uma dificuldade sem solucdo até o momento, mas que é relevante sua resposta,
devendo ser passivel de comprovacao cientifica (GRESSLER, 2004).

Este trabalhos propde o seguinte problema de pesquisa:

Como o desempenho das equipes de trabalho sdo afetadas pelas variaveis intragrupais?
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1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa busca identificar, analisar e levantar evidéncias quanto as variaveis
presentes nas relagdes interpessoais em equipes de trabalho e sua influéncia sobre o

desempenho da equipe.

1.4.2 Obijetivos especificos

I Analisar a influéncia da natureza da tarefa rotineira e ndo rotineira nas equipes de trabalho e
a relacdo com seu desempenho;

Il Analisar a influéncia da formacédo esponténea e ndo espontanea das equipes de trabalho
sobre seu desempenho;

Il Analisar a influéncia do nivel de conhecimento técnico (ingressantes e concluintes) nas
equipes de trabalho e a relagdo com seu desempenho;

IV Analisar a percep¢do dos conflitos nas relagdes interpessoais das equipes de trabalho e a

influéncia sobre o desempenho.

1.5 Justificativas do Trabalho

Hitt, Miller e Collela (2007) afirmam que as organizagdes que investem em equipes
de trabalho possuem como resultado uma taxa de acerto dez vezes maior em relacdo a
qualidade e 90% de reducdo no tempo de resposta para os problemas encontrados. Ressaltam,
ainda, que os membros da equipe possuem maior responsabilidade e autonomia para o
desenvolvimento do trabalho, proporcionando aumento da motivacao e satisfacdo, uma vez
que possuem a possibilidade de desenvolvimento de novas competéncias.

Simonetti (2007) complementa apontando que praticas de trabalho em grupo,

multifuncionalidade e autonomia para identificar a melhor forma de conduzir uma tarefa,
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contribuem para uma relacdo negativa com o estresse dos trabalhadores, concluindo entéo,
que tais praticas apresentam fatores positivos a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Em relacdo a resultados do desempenho, Ellemers; De Gilder; Heuvel (1998)
verificaram que individuos com maiores indices de comprometimento com a sua equipe
tiveram melhores resultados na avaliacdo de desempenho realizada pelos seus superiores
imediatos, especialmente em aspectos como iniciativa e entusiasmo.

Outro fator relevante em relacdo ao trabalho grupal é observado por Wolff et al
(2013), que reconhecem que o0s grupos possibilitam a producdo de coisas que individuos
isolados ndo produziriam da mesma forma, com a mesma eficiéncia, criatividade e no mesmo
tempo.

O aspecto cultural interessante, € que os brasileiros apresentam competéncias
emocionais grupais muito positivas. A proatividade, criacdo de relacdes externas e a
positividade auxiliam nas decisGes em dificeis situa¢Oes possibilitando assim a capacidade de
maior competitividade (CLOSS, 2004).

Nesse cenario, Wolff (2013) enfatiza a necessidade de compreender o comportamento
humano nos diversos grupos sociais, bem como desenvolver técnicas de intervencdo mais
eficazes para tornar 0s grupos mais produtivos e satisfatorios.

Puente-Palacios e Borba (2009) complementam que, ao considerar o numero de
organizacOes que passaram a atuar com equipes de trabalho e a sua importancia no cenario
atual, sdo escassos os “instrumentos psicometricamente validos para mensurar” os seus
fendmenos constituintes indicando que ha demanda para a investigacdo e compreensao desses
fendmenos, assim como, o desenvolvimento de medidas validadas para mensura-los
(PUENTE- PALACIOS; BORBA, 2009, p. 376).

Albuquerque e Puente-Palacios (2004) relatam a necessidade de compreensdo das

caracteristicas grupais, tais como as normas formais ou informais sobre o comportamento
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desejado para a sobrevivéncia do grupo, os papéis que devem ser claros na organizagdo
grupal; as liderancas informais ou formais. Devem ser considerados também a comunicacéo,
o tamanho e sua composicdo, além de habilidades, experiéncia e caracteristicas de

personalidade dos integrantes.

(...) E necessario compreender os individuos para ultrapassar a cegueira, inevitavel

quando ignoramos as forgas sociais. E paradoxal, mas verdadeiro, que, quanto maior
a ignorancia dos grandes homens quanto aos principios de seu ambiente social, mais
sujeitos estdo eles a seu controle; e quanto maior seu conhecimento do seu
funcionamento e suas necessarias consequéncias, tanto mais livres se tornam com
relacdo a estas. (...) Embora estejamos sob o efeito de instituicBes, temos a
possibilidade de ser participantes inteligentes (ASCH, 1977, p.229-230).

1.6 Aspectos metodoldgicos e estruturacéo

Esta pesquisa foi realizada em duas fases. A primeira, baseou-se no levantamento
bibliografico com o fim de colher subsidios para a execucdo da segunda fase. Na segunda
fase, promoveu-se um estudo de classificacao aplicada, cuja forma de abordagem é qualitativa
com tratamento quali-quantitativo. Trata-se de uma investigacdo de recorte temporal
transversal que envolve estudantes ingressantes e concluintes do curso de engenharia de
producdo de uma instituicdo privada de ensino. O método de investigacao foi constituido por
cinco etapas realizadas na sala de aula dos participantes da pesquisa.

Busca-se, com a pesquisa, maior compreensdo tanto dos fendbmenos grupais, quanto de
sua relacdo com o desempenho da equipe destacando as varidveis que mais exercem
influéncia sobre o desempenho grupal e com isso, abrem-se novas perspectivas de
investigacdo para estudos futuros sobre estratégias grupais

Este trabalho estrutura-se em cinco se¢des. A primeira aborda a introdugdo ao trabalho
e contextualiza o tema abordado apresentando 0s seguintes tOpicos: apresentacdo da
problematica de pesquisa, 0s objetivos determinados, a justificativa do trabalho, as hipoteses
de pesquisa e 0s aspectos metodolégicos.

A secdo 2, com o titulo “Equipes de Trabalho”, apresenta os principais conceitos e

defini¢Oes acerca do tema por meio da evolucdo e conceito dos grupos sociais e equipes de
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trabalho, os fendmenos grupais inerentes a dindmica coletiva e a efetividade das equipes de
trabalho por meio da revisao de literatura.

A secdo 3, “Metodologia de Pesquisa”, descreve os diversos tipos de metodologia,
conceituando a aplicacdo dessas metodologias, as finalidades e abordagens deste trabalho de
pesquisa.

A secdo 4, “Resultados e Discussdes™ discorre sobre os resultados obtidos por meio da
aplicacdo da pesquisa envolvendo os sujeitos e a sua conformidade com a literatura
apresentada.

A secdo 5, contém as “Consideracdes Finais” onde sdo apresentadas as conclusoes, e

as sugestdes de trabalhos futuros relacionados as equipes de trabalho.
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2 EQUIPES DE TRABALHO

2.1 Grupos sociais e equipes de trabalho: histdrico e conceituacao

No futuro, os estudiosos da sociologia e da psicologia do ser humano perguntar-se-
do perplexos: Como é que ha mais tempo nés ndo nos interessamos por grupos, se na
maior parte de nossas vidas, vivemos e convivemos em uma permanente, intensa,
extraordinaria e complexa relacdo do individuo com o seu mundo? (ZIMERMAN,
2007, p.01).

O homem é um ser social. O individuo insere-se em grupos desde o0 seu nascimento. E
necessario outro ser humano para que ele tenha oportunidade do nascer, assim a primeira
experiéncia grupal é a familia, onde se aprende, por meio da socializagdo priméria, o primeiro
modelo de relacionamento interpessoal. O segundo meio de convivéncia € a comunidade
circundante, onde sdo descobertos outros tipos de relagdes similares ou oponentes as ja
estabelecidas. Posteriormente, o grupo social escolar instrui os individuos quanto aos
fendmenos de cooperacdo e competicdo e, ao ingressar na fase da adolescéncia, por meio da
socializacdo secundéria, surgem as observacGes da diversidade de relacdes e as indagacoes
sobre os valores constituidos até aquele momento. Neste percurso, hd 0 ingresso aos grupos
de trabalho, onde novas relacGes sdo identificadas e aprendidas, assim como, nos grupos de
lazer, religiosos, entre outros. Os grupos sdo de tamanha importancia, que 0s homens 0s

institucionalizam (MIRANDA, 2000).

Ter uma vida em comum com outras pessoas, interagir com outros, participar de
atividades coletivas, compartilhar objetivos, enfim, pertencer a grupos, identificar-se
com grupos, influenciar e ser influenciado por eles s&o componentes indissociaveis
da existéncia do homem e , por isso mesmo, constituem os alicerces da construcao
da sua identidade pessoal e social (RODRIGUES; ASSMAR; JABLONSKI, 2009,
p. 345).

Para Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009), os grupos exercem um papel fundamental
na vida das pessoas, sendo necessarias a compreensao da sua natureza, da sua formacéo e
evolucgdo, sua composicao e estrutura, bem como, a sua dinamica interna e 0S processos que
caracterizam o0 seu funcionamento e até mesmo sua extingdo. Esses conhecimentos

possibilitam ao pesquisador e ao profissional das ciéncias humanas a auxiliar as pessoas sobre
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a percepcdo de suas acdes e refletir sobre a emissdo de comportamentos adequados em
diferentes contextos buscando a melhoria das relacdes interpessoais.

As primeiras evidéncias do interesse do estudo dos grupos em Psicologia Social
surgiram na época da Segunda Guerra Mundial por meio de experimentos em laboratério
conduzidos por alguns estudiosos, entre eles, Sherif , que buscava a compreensdo sobre o
desenvolvimento das normas dos grupos; Lewin sobre a teoria do campo, Lippitt e White ,
sobre a influéncia dos grupos em diferentes formas de lideranca; Newcomb, sobre os
resultados da socializacdo entre estudantes (RODRIGUES; ASSMAR; JABLONSKI, 2009).

Ainda segundo Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009), o termo Dindmica de Grupos
surgiu no final da década de 30, nos Estados Unidos, e teve como grande influenciador os
trabalhos de Kurt Lewin, durante os anos 40. Lewin conceituava o grupo como um campo de
forcas, cuja dinamica grupal resulta da interacdo dos fatores associados a um campo
psicossocial. Lewin considerava o grupo um conjunto de relagfes em constante movimento e
nesse sentido, a dindmica grupal refere-se as forcas de coesdo e dispersdo, fazendo com que
este crie seu movimento e o transforme. Assim, o grupo ndo deve ser compreendido como um
somatdrio de pessoas ou o resultado das psicologias individuais envolvidas, mas sim, um
incessante movimento de relagdes (AFONSO, 2006; OSORIO, 2003).

Bock, Furtado e Teixeira (2002) afirmam que o principal conceito de Kurt Lewin é o
espaco vital, onde deve-se levar em consideracdo o dinamismo da relacdo entre individuo e
meio, além da totalidade dos fatos entrelacados e mutuamente interdependentes.

Nesse contexto, o comportamento de cada participante ndo pode ser compreendido
separado como num corte vertical, mas de forma circular, pois todos 0s aspectos estdo
interligados (MOTTA et al. , 2007).

Kurt Lewin ressaltou a importancia dos aspectos ambientais nos comportamentos

considerando as variaveis de carater cognitivo (ALVARO; GARRIDO, 2006) e identificou a
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importancia da presenca das liderancas nas respostas dos comportamentos, sob a perspectiva
dos estilos de lideranga autocratico, democratico e laissez-faire. O primeiro estilo apresenta
respostas dos membros do grupo, em geral, agressivas e apaticas, enquanto na lideranca
democrética, identificou-se maior autonomia dos membros e no caso do estilo laissez-faire,
passividade (FERREIRA, 2010). Para Bergamini (2011), Kurt Lewin sinalizou aos psicélogos
sociais sobre a importancia do desenvolvimento das pesquisas no estudo do comportamento
humano inserido nos microgrupos.

Nesse sentido, o estudo dos pequenos grupos deve considerar a sua estrutura e
dindmica. A primeira refere-se ao estabelecimento da sua organizacdo partindo da
identificacdo entre os membros do grupo e a dinamica, como se desenvolve os processos de
coesdo e dispersdo no grupo, por meio das normas estabelecidas, processos de comunicacéo,
“cooperacgdo e competicdo, divisao de tarefas e distribuicdo de poder e lideranca” (AFONSO,
2006, p. 11).

Ha diversas defini¢bes de grupos sociais e diversos autores, como ressalta McGrath,
que propde uma definicdo de grupos em termos de grau, associando que um conjunto de

pessoas terd mais caracteristicas de grupo conforme os seguintes dados.

quanto menor for o nimero de seus membros; b. quanto maior for a interacéo entre
seus membros; c¢. quanto mais longa for sua histéria; d. quanto maior for a
expectativa de futuro compartilhado por seus membros (RODRIGUES; ASSMAR,;
JABLONSKI, 2009, p. 349).

Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009) afirmam que os grupos frequentemente sé&o
constituidos por uma quantidade de membros que varia de um maximo de oito a um minimo
de trés. Segundo os mesmos autores, a possibilidade de coalizdo dentro do grupo so é possivel
a partir de uma quantidade minimo de trés elementos.

Em geral, ressalta-se que uma caracteristica dos pequenos grupos € a busca da
homogeneidade no que se refere a idade dos membros, crencas, sexo, e que essa similaridade

possibilita a formagdo do grupo e evita sua dissolucdo. Em situacdo contréria, os conflitos
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podem surgir de forma mais frequente, reduzindo a coesdo e possibilitando a rotatividade dos
membros. Além disso, os grupos buscam funcionar mantendo a semelhanca entre seus
membros, ou seja, existe uma conformidade das normas estabelecidas e compartilhadas e
naturalmente, reforcadas conforme as constantes avaliagbes dos seus membros
(RODRIGUES; ASSMAR; JABLONSKI, 2009).

Conforme citado anteriormente, ao longo da vida participamos de varios tipos de
grupos sociais, entre eles, os grupos de trabalho. Segundo Soto (2005), os grupos de trabalho
se formam por diferentes razdes, interesses comuns, proximidade fisica como pessoas em um
mesmo departamento ou semelhanca cultural e sdo formados por duas ou mais pessoas em um
determinado ambiente de trabalho tendo como objetivo a busca de resultados em favor a
organizacdo na qual estdo alocados por meio da solucéo de problemas.

Os grupos podem ser estabelecidos por grupos formais, cuja organizacdo é
determinada por uma autoridade e os informais, cuja formacdo é espontanea, por meio de
lagos afetivos ou interesses compartilhados pelos grupos formais. Soto (2005) afirma que a
efetividade grupal estad baseada na sua atratividade e unido ou coesdo, concebendo atracao
como a medida em que o individuo pretende pertencer ao grupo e este sentimento é
aumentado proporcionalmente conforme o seu prestigio, cooperacgdo, interacdo, tamanho, ou
seja, grupos pequenos, e sdo percebidos pelos outros como grupos de sucesso. Da mesma
forma, os grupos perdem seu atrativo devido a falta de cooperacdo e dominacéo, fazendo que
0s membros se esforcem menos para o alcance dos objetivos.

De acordo com Motta et al. (2007), a atualidade poderia ser caracterizada como a era
da grupalidade em funcdo da grande expressdo que 0S grupos sociais ocupam no contexto
socio-historico da sociedade moderna.

Segundo o0s autores supramencionados, o0s diversos postulados tedricos sobre

processos grupais oferecem aos estudiosos e profissionais da area possibilidades de teorias e
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métodos, a fim de intervengdes tanto a nivel terapéutico, como promocgoes de acdes nos
processos gerenciais ou como estratégias no desenvolvimento das pessoas. Aos coordenadores
de grupos cabe a exigéncia do conhecimento e compreensdo da sua natureza, seu processo,
dindmica, e o contexto sdcio-histdrico cultural onde os grupos estdo inseridos. Estar atento a
sua complexidade grupal e a oportunidade de desenvolvimento das suas dimensdes
proporciona reflexdes acerca de mudancas de habilidades e atitudes.

Observa-se que da mesma forma que 0s grupos sdo instrumentos de desenvolvimento
pessoal possibilitando sentimentos de prazer e autoestima, eles também apresentam fungoes
nocivas ao individuo, uma vez que convivio ndo apresenta-se de forma saudavel
(BERGAMINI, 2011).

Wolff (2003), em seu estudo sobre processos grupais, sinaliza que apesar do ser
humano ser essencialmente gregario, isso ndo significa que apresente condicdes inatas para o
enfrentamento das dificuldades que ocorrem no convivio grupal, como também ndo possui o
conhecimento sobre o funcionamento dos grupos e as competéncias requerentes para 0
convivio social eficaz.

Nesse sentido, Albuquerque e Puente-Palacios (2004) enfatizam a necessidade de
compreensdo das caracteristicas grupais, tais como: as normas formais ou informais sobre o
comportamento desejado para a sobrevivéncia do grupo, os papéis que devem ser claros a fim
da organizacéo grupal; as liderangas informais ou formais. Devem ser considerados também a
comunicagdo , 0 tamanho e sua composi¢do, além de habilidades, experiéncia e caracteristicas
de personalidade.

Os mesmos autores conceituam grupos como:

um conjunto formado por duas ou mais pessoas , que para atingir determinado (s)
objetivo (s) , necessita de algum tipo de interacdo, durante um intervalo de tempo
relativamente longo, sem o qual seria mais dificil ou impossivel obter o éxito
desejado (ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS, 2004, p, 358).
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Além disso, Albuquerque e Puente-Palacios (2004) desmistificam a idéia de que
muitos gestores possuem acerca dos grupos, quando acreditam que para gerencia-los basta
definir normas claras a fim de que ao cumpri-las, 0s objetivos organizacionais serdo
atendidos. Porém, o grande desafio € a percepcédo e 0 gerenciamento das tensdes ocorridas no
grupo, haja vista as diferentes caracteristicas individuais e comportamentos suscitados. Assim,
uma administracéo participativa requer a habilidade de forma assertiva as contradi¢Ges dentro
do grupo ou equipe, desenvolvendo-o, assim como, a organizacéao.

As organizacbes ainda mantém as teorias administrativas dominantes no século
passado nas suas praticas gerenciais, onde ndo ha a participacdo dos funcionarios nas
decisbes, cabendo ao chefe, a resolucéo final. O modelo taylorista-fordista buscava a maxima
eficiéncia na producdo por meio do controle rigido do gestor tanto no que se refere aos
processos de trabalho como aos trabalhadores, exigindo disciplina baseada no estabelecimento
de hierarquia. Percebe-se, neste contexto, um homem concebido como maquina e destituido
“de personalidade, criatividade, originalidade e possibilidades de didlogo — é a antitese da
concepcao que a implementagdo de equipes busca resgatar”( BEJARANO e PILATTI, 2008,
p.18).

Bejarano e Pilatti (2008) destacam, ainda, que a literatura trata, em grande parte, da
gestdo da equipes sob o enfoque do modelo classico e acrescentam que o termo equipe e suas
caracteristicas ndo se apresentam de forma delineadas.

Em relacdo ao emprego dos termos equipes de trabalho e grupos de trabalho, Padilha
(2011) aponta que a literatura adota 0 emprego do primeiro em detrimento do termo grupos de
trabalho, acreditando que equipes de trabalho expressa de melhor forma caracteristicas que
Ihe s&o peculiares. Assim como Padilha (2011), Robbins, Judge e Sobral (2010) também
acreditam que grupos sdo distintos de equipes. Os grupos de trabalho compartilnam

informacdes e decisbes no auxilio do desempenho de cada um dentro da sua responsabilidade
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na organizacao. Enquanto equipes de trabalho contam com esforcos individuais para a busca
do desempenho coletivo.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) reforcam a influéncia de como os grupos
interferem nos comportamentos individuais e no contexto organizacional, afetam diretamente
o desempenho e consequentemente, os resultados da organizacdo. Os autores definem que as
equipes de trabalho podem ser identificadas como grupos de trabalho, circulos de qualidade,
times, entre outras denominacdes e que nao ha consenso entre os autores sobre sua definicao.

Para Lannes (1999) um grupo de trabalho é um conjunto de pessoas que trabalham
fisicamente préximas, porém, ndo apresentam objetivos comuns ou afinidades. Gramigna
(2007) identifica que os objetivos sdo a diferenca entre grupos e equipes de trabalho.
Enquanto o primeiro possui objetivos divergentes, devido aos objetivos pessoais, a equipe de
trabalho possui um projeto coletivo reconhecendo as contribuic@es individuais.

Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), grupos de trabalho e equipes de
trabalho ndo se apresentam como sindnimos, apesar das semelhangas, as estruturas se diferem
apesar das equipes de trabalho serem erroneamente consideradas como o conjunto de pessoas
que trabalham em um mesmo setor e que possuem objetivos comuns, 0 que nem sempre
ocorre. Essa é uma das diferencas entre grupos de trabalho e equipe que podem ser
identificadas por meio de algumas caracteristicas. Nos grupos de trabalho , o resultado do
trabalho depende do esforco individual, enquanto na equipe depende tanto do individual
quanto do conjunto de pessoas. Nesse sentido, o resultado do desempenho na equipe é
responsabilidade de todos e difere-se dos grupos, que se responsabilizam pelos seus esforgos
individuais. Por fim, as equipes mantém objetivos compartilhados, ndo excluindo as metas
especificas, porém, é o objetivo global que pretende ser alcancado. Em contrapartida, os

objetivos nos grupos de trabalho séo distantes , influenciando no comprometimento.
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Casado (2002) apresenta grupo como um conjunto de pessoas que possuem uma Visao
equivalente de mundo e uma identidade propria mediada pela interacdo e vinculos afetivos.
As equipes sdo providas de responsabilidades a fim de cumprir um objetivo comum
determinado e articulado. Apresentam esforcos individuais para 0 cumprimento da tarefa. E
por fim, conceitua time como grupo de pessoas com conhecimentos e habilidades especificas
com alto grau de comprometimento e buscam ir além do objetivo proposto. Este conceito
assemelha-se a equipes de alto desempenho, que possuem como esséncia 0 comprometimento
e a autonomia da criacdo e elaboracdo de métodos de trabalho e o resultado é uma exigéncia
de si proprio na busca da superacao.

Moscovici (2008) acrescenta que, apesar das organizacdes ostentarem a denominacéo
equipes de trabalho, estas sdo ainda raras. Neste sentido, faz-se necessario a compreensédo da
terminologia equipes de trabalho.

Hitt, Miller e Collela (2007, p. 319) definem equipe de trabalho como:

Duas ou mais pessoas, com funcbes de trabalho que exigem que elas sejam
interdependentes, que operam no ambito de um sistema social mais amplo (a
organizagdo) , desempenhando tarefas relevantes para a missdo da organizagéo , com
consequéncias que afetam outras pessoas de dentro e fora da organizacdo e que
tenham uma relagcdo como membros que seja identificavel pelas pessoas de dentro
da equipe e por pessoas que ndo fagam parte da equipe.

Souza (2012), por meio de revisdo de literatura, conclui que ha diferentes definigdes
sobre equipes de trabalho mas estas concordam que as equipes sdo constituidas por pessoas
com diferentes habilidades e conhecimentos com objetivos comuns e alto grau de
interpendéncia.

Griffin e Moorhead (2006) corroboram especificando que as equipes de trabalhos sdo
constituidas por um numero pequeno de pessoas, por conta da necessidade de interacdo e
influéncia para o alcance da meta estabelecida. Afirmam que as equipes que alcangam sucesso
sdo autodirigidas, autogeridas e autdbnomas e devem possuir trés tipos de capacidades

conforme descritas a seguir:
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1. A equipe deve ser constituida por pessoas com capacidades técnicas para o desempenho de
suas funcdes;

2. Na solucéo de problemas, alguns componentes da equipe devem possuir habilidades para
tomar decisdes e auxiliar a equipe na analise e solucao de problemas;

3. As pessoas que compdem a equipe devem apresentar habilidades interpessoais necessarias
para o desenvolvimento da comunicacdo, resolver conflitos e oferecer apoio necessario
para o atendimento dos interesses individuais e grupais.

Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), as equipes de trabalho sdo um tipo
especifico de grupo. Sdo dindmicas e desde sua formacdo passam por diferentes etapas até o
momento do desempenho de tarefas, processo caracteristico dos grupos sociais. As etapas nao
s&0 puramente sequenciais e pode ocorrer de ndo atingir o seu ponto final. E fundamental a
compreensdo do momento em que se encontra uma equipe a fim de intervencbes externas,
guando necessario. Os mesmos autores (2004) descrevem o desenvolvimento da equipe por
meio de cinco fases:

a) Formacao: inicio dos contatos sociais e descoberta do outro em um vinculo diferenciado,

haja vista que as pessoas podem ser conhecidas entre si. Essa etapa inicial gera inseguranca e

confusdo, uma vez que o0s objetivos, normas de desempenho e comportamento,

responsabilidades e papéis comecam a ser definidos e finaliza quando os membros se
reconhecem como membros da equipe;

b) Conflito: Momento de negociacdo entre 0s membros para decisfes referentes as definicdes

do trabalho, o que , quem e como sera realizado. O poder do grupo comeca a ser disputado a

fim de ganhos conforme suas intencdes. E um dificil momento caso as organizacbes nio

definam os lideres previamente. As negocia¢des podem ocorrer de forma negativa ou positiva

como forma de negociacdo e consenso, que depende das caracteristicas pessoais de cada
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membro do grupo. Neste momento, o conflito deve ser analisado antes de elimina-lo devido &
sua importancia na sua estruturacéo;

¢) Normatizacao: € nessa fase que ocorrem a identificacdo e coesdo dos membros da equipe.
Surgem os vinculos afetivos, melhoria na troca de informagdes e conformidade as regras do
grupo a fim de nele pertencé-lo. Essa fase finaliza quando h& aceitacdo das normas de
comportamento e dos procedimentos em relacao as tarefas a serem cumpridas.

d) Desempenho: é o momento do desenvolvimento da tarefa, considerada como a fase da
produtividade;

e) Desintegracdo: nessa fase os objetivos da tarefa foram alcancados e ha a desintegracdo das
equipes apenas para um tipo, as equipes temporarias, uma vez que a efetividade em parte
corresponde a sua capacidade de sobrevivéncia.

Hitt, Miller e Colella (2007) atribuem uma denominagdo muito proxima aos estagios
de desenvolvimento das equipes citados por Zanelli, Borges-Andrade, Bastos (2004):
formagé&o, turbuléncia, normatiza¢do, desempenho e suspensao.

Quanto aos tipos de equipes de trabalho, David (2009) aponta que ha diversas
nomenclaturas encontradas na literatura e que mantém equidade no seu grau de importancia,
variando conforme a cultura da organizacéo.

Griffin; Moorhead (2006), McShane.; Von Glinow (2014); Dubrin (2003) e Robbins
(2000) as descrevem conforme quadro a seguir:

Quadro 01: Descrigéo das equipes de trabalho

Circulos de qualidade (CQs) Pequenos grupos de funcionarios da mesma
area que realizam encontros peridédicos com
0 objetivo de discutir e recomendar solugdes
para os problemas identificados no trabalho.

Equipes de trabalho Semelhante aos CQs, as equipes de trabalho
tendem a ser permanentes e realizam o
trabalho didrio. Quando a equipe possui a
autonomia de decidir como o trabalho deve
ser organizado ou desenvolvido, trata-se de
uma equipe autogerida.



Equipes de solucbes de problemas

Equipes gerenciais

Equipes de desenvolvimento de produtos

Equipes virtuais

Equipes departamentais

Equipes de producao/servigos /lideranca

Equipes autodirigidas ou autogeridas

Equipes de assessoria

Equipes de projetos

Equipes multifuncionais
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S80 equipes temporarias e criadas para o
enfrentamento de questdes especificas no
contexto do trabalho.

Em geral, ndo possuem autoridade para a
implementacdo de suas idéias, porém seus
membros apresentam sugestdes de melhorias
para processos e métodos de trabalho.
Formadas por gerentes de diversas areas e de
equipes de trabalho coordenadas.
Relativamente permanentes, possui como
principal objetivo treinar e orientar outras
equipes para que se tornem autbnomas e
coordenar o trabalho entre as equipes
interdependentes.

E uma jungdo de equipes de trabalho e
equipes de solucdo de problemas que criam
novos projetos de produtos ou servigos,
podendo ser desfeitas no término deste.
Atividades  realizadas  por  sistemas
eletronicos de informacdo, os membros
podem ingressar ou sair das equipes
conforme necessidade.

Grupos de funcionérios localizados em uma
mesma localidade da estrutura organizacional
e que possuem habilidades semelhantes ou
complementares.

Pessoas com competéncias diversas que
juntas buscam o desenvolvimento de um
produto ou  servico, ou  decidem
conjuntamente.

Apresentam autonomia sobre 0
desenvolvimento de processos que compdem
diversas tarefas interdependentes. S&o
autdbnomas, escolhem e avaliam seus
membros.

Fornecem subsidios para os tomadores de
decisdes entre eles, conselhos consultivos ou
de trabalhadores, podem ser temporarios ou
permanentes.

Possuem como objetivo a solugdo de
problema, a identificacdo de uma
oportunidade ou criacdo de um produto ou
servico. S&o temporarias.

Composta por pessoas de diferentes
especialidades, mas com aproximadamente o
mesmo nivel organizacional, que se relinem
para realizar uma tarefa. Em geral, séo
formadas para desenvolvimento de novos
produtos, melhoria da qualidade e reducdo
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de custos.

Equipes de alta-geréncia Busca-se a tomada de decisfes conjunta com
todos os membros da alta geréncia.

Grupos de afinidades Sé@o diferentes tipos de equipes, que se

relinem regularmente distante de seus grupos
funcionais, com o intuito de aplicar seus
conhecimentos e sua atengdo a importantes
questdes do local de trabalho (circulos de
qualidade, grupos de solucdo de problemas
etc.,).

Fonte: Adaptagdo de  GRIFFIN e MOORHEAD (2006, p. 254-255), McSHANE.; VON GLINOW
(2014, p.207), DUBRIN (2003); ROBBINS, 2000.

Das descri¢des citadas, duas merecem destaque devido a proximidade com o ambiente
investigado e aos interesses da pesquisa: as equipes de projeto e as autodirigidas ou
autogeridas; as primeiras sdo temporarias e buscam a solucdo de um problema, enquanto as
outras se destacam pela autonomia e interdependéncia das tarefas.

Detalhando mais as equipes de projetos, Albino (1998) afirma que uma caracteristica
fundamental deste tipo de equipe € o grau de interdependéncia dos seus membros, voltados a
realizacdo de uma meta ou tarefa. As pessoas admitem que a Unica forma de atingi-la é por
meio do trabalho em conjunto. Shragia (1993) complementa que os membros de uma equipe
de projetos devem proporcionar a confianca entre os integrantes e apresentarem espirito de
equipe, desenvolverem habilidades de comunicagdo, apresentarem participacdes de forma
educada, aterem-se ao nivel minimo de conflito e por fim, envolverem-se com o projeto desde
seu surgimento.

Frame (1999) destaca trés tipos de competéncias para 0 gerenciamento de projetos: as
individuais, as de equipe e as da organizacdo. As individuais estdo voltadas as aptiddes e
habilidades das pessoas para a resolucdo de problemas, similar as de equipe, que justamente
estdo atreladas & capacidade de resolucdo de problemas complexos em contexto
multidisciplinar, enquanto as organizacionais devem proporcionar um ambiente adequado ao

desenvolvimento dos projetos. Meredith (2000) complementa as habilidades dos membros de
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equipes de projetos, elencando habilidades técnicas de alta qualidade, visdo politica, alta
capacidade de se auto motivar e busca pela solugédo de problemas.

Com relacdo as equipes denominadas autogerenciadas, Vergara, Bianco e Gomes
(2006) afirmam que essas equipes podem ser assim consideradas em funcdo das tarefas que
executam, da estrutura e objetivos organizacionais. Nestas equipes, as pessoas assumem a
responsabilidade coletiva por um conjunto de tarefas, por meio da autonomia do que e como
desenvolvé-las, eleger as liderancas, selecionar novos membros, solucionar problemas e
responsabilizar-se pelos resultados obtidos.

Vergara (2003) ressalta que é necessaria a compreensao de que a autonomia da equipe
é limitada conforme as estratégicas impostas pela organizacdo, mas a negociacao apresenta
mais énfase que a imposicao.

De um modo geral a literatura destaca que as equipes de projetos compreendem
profissionais com alto nivel de desempenho e sdo constituidas por tempo determinado, ao
passo que as equipes autodirigidas ou autogeridas ndo necessariamente fazem uso desta regra
quando da escolha de seus membros, apesar da autonomia que possuem para isso, além de
contarem com processos de autogestdo. Considerando que as equipes presentes no ambiente
investigado ndo contam com individuos experientes no tocante a tarefa a realizar, e que
possuem autonomia para a escolha de seus membros assim como poder de gestdo sobre seus
processos internos, a denominacdo que mais se aproxima do contexto da pesquisa € a de

equipes autodirigidas ou autogeridas.

2.2  Fendbmenos Grupais

Para Spector (2010, p. 459),

todas as equipes sdo grupos, mas nem todos 0s grupos sdo equipes. Um grupo
consiste em pessoas que trabalham juntas, mas podem realizar suas tarefas sozinhas;
j& uma equipe é um grupo de pessoas que ndo podem realizar seu trabalho, pelo
menos ndo eficientemente, sem 0s outros membros de sua equipe.

A compreensdo da dinamica presente tanto nos grupos quanto nas equipes de trabalho,
exige inicialmente a conceituacdo destes elementos e também a analise das variaveis que
exercem influéncia sobre seu desempenho.

Spector (2010) enfatiza o conceito de papel, normas grupais, coesdo do grupo, perda

no processo, envolvimento de equipe e modelo mental de equipe como fundamentais nesse
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quesito. Para o autor, o conceito de papel refere-se as diferentes funcdes que as pessoas
exercem no grupo onde atuam. Os papéis formais sdo definidos pela organizacdo e podem
estar descritos em documentos a fim dos propoésitos do atendimento dos subprocessos em
Gestdo de Pessoas. Por outro lado, os papeis informais sdo criados por meio da interacdo
grupal.

Soto (2005, p.192) conceitua papel como “conjunto de atitudes e comportamentos que
os demais esperam legitimamente de uma pessoa”. Nas organiza¢des formais sdo definidos
pelos cargos ocupados, estabelecendo consequentemente uma distingdo entre os membros nos
grupos e gerando expectativas a respeito dos comportamentos conforme o seu papel.

Minicucci (2001) explica, que no processo de formacao grupal, hd o aparecimento da
hierarquia de valores e papéis a serem desempenhados definindo a estratificacdo social, onde
ha individuos abaixo e acima desta hierarquia. Porém esse € um processo dindmico, pois 0s
papéis podem ser modificados ao longo do tempo, ou conforme a situacao.

As normas sao regras de comportamento em que 0os membros do grupo se sujeitam e
variam desde a forma de se vestir e falar até o comprometimento das pessoas frente as tarefas
a serem executadas. As equipes de trabalho de forma geral, definem normas de producéo
direcionando os objetivos de cada membro deve seguir e ha uma pressao para esses sejam
alcancados (SPECTOR, 2010).

Em cada grupo social encontra-se as normas que regem as relacGes entre 0s
individuos, algumas mais sutis e outras rigidas, podendo ser “consideradas imperdoaveis se
desobedecidas, até aquelas que se cristalizam em leis e sdo passiveis de punicdo por
autoridades institucionalizadas” (LANE, 1994, p.13).

Robbins, Judge e Sobral (2010) asseguram que a relevancia sobre as normas grupais
surgiu somente a partir dos estudos realizados inicialmente pelos engenheiros e

posteriormente pelo professor Elton Mayo, na Western Electric Company, em Hawtorne,
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entre 0s anos 1924 a 1932, concluindo que o comportamento individual é influenciado
diretamente pelos padrdes grupais e que as hormas grupais, sentimentos do grupo e seguranca
apresentam maior importancia do que o dinheiro recebido pelo desenvolvimento do trabalho.

Todos os grupos sociais definem suas normas de forma explicita ou implicita, ou seja,
estabelecem os padrdes de comportamento permitidos e compartilhados pelos membros. No
contexto do trabalho, a norma mais comum refere-se a norma de desempenho, que orienta de
forma explicita 0 modo como deve ser o desenvolvimento e a conclusdo de um trabalho, o
nivel de rendimento e as consequéncias frente as falhas. Outras normas sdo as normas de
aparéncia, que sugere vestimentas apropriadas aquele contexto e expressdo de
comportamentos, normas de conduta que interferem diretamente na escolha das relacdes
sociais dentro e fora da organizacdo, normas de alocacao de recursos (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

As normas do grupo também sdo um aspecto importante do desempenho, pois 0 grupo
pode ter em geral, normas que encorajam ou evitam a discussdo. Nesta ultima, o efeito final
sobre o desempenho sera prejudicado devido a limitacdo da analise.

Outro aspecto fundamental nas equipes é a coesdo, que refere-se ao sentimento de
pertencimento no grupo reforgando os lagos de amizade e o prazer pelas atividades conjuntas.
Da mesma forma que une os membros dos grupos por meio de linguagem particular, brasdes,
nomes especiais, estabelece as diferencas entre os outros grupos (MINICUCCI, 2001;
ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Para estes autores, 0 grupo apresenta maior coesdo quando sente-se ameacado, é
representado por um ndmero pequeno de membros, 0os membros possuem objetivos
determinados e comuns, isola-se de outros grupos, apresentam maior desempenho no

trabalho. Afirma que a coesdo depende dos seguintes aspectos: status, dimensoes,
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homogeneidade, comunicacéo, isolamento, praticas de supervisdo, ameacas externas e sucesso
(MINICUCCI, 2001; ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A interdependéncia dos membros do grupo é um fator importante quando considera-se
0 seu desempenho, dessa forma, a interdependéncia elevada dos membros do grupo faz com
que o conflito de relacdo influencie fortemente o desempenho do grupo e vice-versa (JEHN,
1995).

Soto (2005) assegura que 0S grupos coesos, especificamente pequenos, homogéneos e
estaveis, apresentam fatores positivos como maior desempenho e satisfacdo. Grupos de
trabalho efetivos compartilham objetivos e apropriam-se de recursos grupais para atingi-los,
possuem a capacidade para a administracdo de conflitos e percebem as falhas como
oportunidades de aprendizagem e inovacéo, alem disso, exibem comunicacdo mais adequada
e habilidade para auto avaliacéo.

Hitt, Miller e Collela (2007), Robbins, Judge e Sobral (2010) apontam que a relacéo
entre a coesdo e a produtividade depende das normas de desempenho. Entende-se que grupos
coesos com normas de produtividade alta, apresentardo em geral, melhores resultados do que
grupos coesos com normas de produtividade baixa. Grupos com coesdo baixa e normas de
produtividade elevadas, podem apresentar desempenho alto, entretanto, menor do que um
grupo coeso e com normas exigentes. E 0s autores acreditam que a coes@o grupal pode ser
estimulada por meio de algumas acdes, tais como, reducdo do tamanho do grupo, favorecer a
concordancia sobre seus objetivos comuns, aumentar 0 tempo em que permanecem juntos,
favorecer o status grupal e percepcdo da dificuldade em ingressar no grupo, oferecer
recompensas grupais e ndo individuais, entre outras.

Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009), Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) e
Spector (2010) citam diversos autores e concluem que quanto maior a coesdo grupal , maior a

satisfacdo sentida por seus membros e consequentemente maior atracdo e conformidade pelas
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normas grupais. Além disso, ocorre a melhoria na quantidade de comunicacdo e maior
produtividade do grupo.

Uma variavel importante citada por Spector (2010) refere-se ao que denomina perda
no processo, que significa o esforco dos individuos dedicado a manutencdo grupal reforcando
as normas, solucdo de conflitos e até mesmo eventos sociais a fim de solidificar a coesé&o.
Nesse sentido, a perda do processo pode ser uma importante ferramenta para obtencdo de
resultados positivos, como também podem consumir energia em demasia quando na gestdo de
conflitos interpessoais.

O mesmo autor aponta estudos que relacionam o alto envolvimento da equipe com o
seu alto desempenho, baixa rotatividade e satisfacdo da equipe. Ha4 uma estreita diferenciacao
entre coesdo e satisfacdo, sendo a primeira a atracdo dos individuos para o grupo e a segunda,
envolve também a aceitacdo das metas definidas pela equipe e o desempenho para o seu
resultado. Acredita-se, portanto, que grupos coesos, apresentam maior envolvimento e
consequentemente, maior desempenho.

Finalmente, Spector (2010) defende o modelo mental de equipe, que se refere ao
entendimento comum dos seus membros quanto a tarefa a ser desempenhada, aos
equipamentos utilizados e ao contexto. Zolcsak (2002), em sua tese de doutorado, explica que
modelo mental refere-se a interpretacdo do mundo, tanto individual como coletiva, mediada
pelos aspectos individuais, interacfes sociais constituido de valores, conhecimento e meméria
coletiva. A forma de pensar o mundo reflete na forma de agir e atuar sobre ele.

Minicucci (2001) aponta que é na estruturacdo do grupo que alguns fenbmenos sdo
constituidos: as normas grupais, as relacdes entre os membros e desses com a lideranca,
padrdes de conduta, sistema de recompensas e punicgdes, e o sistema de comunicacdo. Nesse
processo, surgem também as diferencas individuais e entre elas o estabelecimento do status,

identificando o indice de importancia das pessoas nos grupos interferindo diretamente na



41

forma como o individuo é tratado pelos outros membros. Quanto mais alto, melhor ele é
considerado, quando é baixo o individuo pode ser pouco notado.

Esse é um fator fundamental na dindmica grupal das organizagdes, onde o cargo e 0
salario recebido determina o status da pessoa. Além disso, aspectos como horario de trabalho,
espaco fisico ocupado pelo trabalhador, o numero de subordinados e o uniforme ou traje
utilizado representam o seu prestigio Assim, o status interfere diretamente nas relacfes
interpessoais grupais (MINICUCCI, 2001).

A satisfacdo no trabalho por meio da motivacdo € outra variavel de grande interesse
por parte dos estudiosos desde o século XX. Identificar o que motiva e satisfaz o trabalhador,
adotando estratégias para essa realizacao, é a possibilidade de melhoria na qualidade do seu
desempenho. A busca por este resultado fez surgir uma série de escolas na teoria das
organizagOes, que apresentam entendimentos diferenciados sobre o processo da motivacao e
satisfacdo no contexto do trabalho (DA SILVA JUNIOR, 2001).

Martinez e Paraguay (2003) afirmam que apesar do termo satisfagdo apresentar
diferentes conceituagdes, a mais frequente associa satisfacdo no trabalho como sinénimo de
motivacao, atitude ou ainda como estado emocional positivo. Esta indefini¢do entre os termos
"motivacdo” e "satisfacdo” pode influenciar diretamente na identificagdo de instrumentos de
pesquisas especificamente na tentativa de relacionar satisfacdo no trabalho com desempenho
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Braga Junior et al. (2014) explicam que ha dois tipos de motivacdo: a intrinseca e a
extrinseca. A primeira corresponde a aspectos tais como: salério, beneficios, seguranca no
trabalho, politicas organizacionais, relacionamentos interpessoais, entre outros. Estes fatores
sdo reforcadores de comportamento, porém ndo sdo considerados motivacionais uma vez que

a duracdo da motivacdo apresenta curto prazo. Em contrapartida, a motivacdo intrinseca
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corresponde a percepcao e ao sentimento de cada individuo em relacdo a um determinado
fator.

A motivacdo é algo complexo pois apresenta especificacdes e formas diferenciadas
abrangendo pessoas distintas cujas percepcbes a um determinado estimulo séo diversificadas.
Braga Junior et al. (2014) constatam que o relacionamento interpessoal no contexto do
trabalho € essencial para a busca da credibilidade, confianca e consequente produtividade.

A “satisfacdo ¢ uma resposta emocional a uma situagdo de trabalho” € como é uma
medida de atitude subjetiva considera-se complexa sua mensuracdo (RODRIGUES, 2010,
p.45).

A satisfacdo é uma expressdo individual em relacdo ao sentimento do individuo frente
ao seu trabalho e apresenta os seis fatores gerais que correspondem a satisfacdo. Sao eles:
trabalho desafiador, oportunidade de crescimento, reconhecimento de realizacGes,
remuneracdo, condicdes de trabalho e relacionamento com colegas e superiores, que
compreende “apoio, confianca, identificagdo, comunicagdo, amizade, relacionamento
interpessoal no trabalho” ( VALLE, 2007, p. 44).

Siqueira e Kurcgant (2012) corroboram que a mensuracao da satisfagdo no trabalho é
complicada devido a sua complexidade, pois deve-se levar em consideracdo o sentimento do
individuo em vérios aspectos. O que se pretende neste estudo, entretanto, é investigar a
satisfacdo do individuo na equipe de trabalho e a relagdo do seu desempenho grupal.

Satisfacdo e insatisfacdo no trabalho sdo consideradas como os dois extremos de um
mesmo fendmeno, sendo freqlentes os estudos que adotam uma medida de satisfacdo por
meio de escalas que vao de um extremo de "muito satisfeito™ até o extremo oposto de "muito
insatisfeito” (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

O relacionamento no trabalho € um processo complexo, especificamente ao se referir

em equipes de trabalho em que as relagdes interpessoais sdo constantes e ao relacionar-se o
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individuo apresenta afinidades e amizades, sendo condicionadas por uma série de atitudes
reciprocas, assim, como a indisposicdo por determinada pessoa podendo ocorrer o conflito.

Guimardes; Martins (2008) acreditam que os pioneiros dos estudos sobre conflito
grupal foram Guetzkow e Gyr, em 1954, porem houve um aumento substancial a partir da
década de 1990 devido as novas necessidades de formas de trabalho para o enfrentamento das
transformacdes econémicas e a globalizacdo. Por isso, as equipes de trabalho passam a ter
papel importante, uma vez que determinadas metas organizacionais s6 podem ser alcangadas
por meio do trabalho conjunto, e na dindmica das relagfes interpessoais os conflitos sao parte
do processo.

Silva (2009) refere que a partir da década de 90 houve um significativo interesse pela
literatura internacional sobre o tema conflito intragrupal nas organizacdes de trabalho e que
sua natureza difere-se em conflito cognitivo e afetivo, sendo o primeiro baseado nos aspectos
da tarefa a ser desenvolvida, envolvendo diferentes percepcbes relacionadas os seu
planejamento e execu¢do. O segundo tipo refere-se as relacfes interpessoais cujos indicadores
envolvem sentimentos de raiva ou tensdo entre 0os membros da equipe, causadas pela
diversidade de posicionamento frente as questdes politicas, estilo de comportamento e valores
pessoais, podendo estar diretamente relacionados com o conflito da tarefa.

Hitt, Miller e Colella (2007, p.347) definem conflito como “ um processo no qual uma
das partes percebe que seus interesses estdo sendo contrapostos ou negativamente afetados
por outra parte”. O conflito pode ser caracterizado como funcional ou disfuncional. O conflito
disfuncional interfere diretamente e negativamente no desempenho, pois em geral, as pessoas
passam a empregar seus esforcos nos interesses individuais em detrimento dos interesses
gerais da organizacdo, além de impactar na qualidade das relagdes interpessoais e desenvolver
sentimentos negativos individuais conforme os dados apontados a seguir. De acordo com as

pesquisas, 0s gerentes empregam 25% do seu tempo lidando com conflitos e especificamente
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na administracdo hospitalar e municipal, o tempo empregado é de cerca de 50%, considerado
por estes no mesmo nivel de importancia do planejamento e tomada de decisdes.

Porém, os autores acreditam que o conflito funcional, onde ocorre a discussao sobre
uma determinada tematica buscando a solucdo de problemas, € um estimulo a criatividade e
apresenta maior produtividade.

Os autores ainda pontuam que os efeitos dos conflitos nos individuos geram
sentimentos de raiva, hostilidade, frustracdo, estresse, culpa, insatisfacdo no trabalho e
constrangimentos. Em relacdo aos efeitos no comportamento, ha a reducdo de motivacao e
consequente produtividade, ameacas e agressdes, aumento da rotatividade e do absenteismo.
Além disso, os efeitos nas relacfes interpessoais apresentam falta de confianca, diminuicéo
da quantidade e da qualidade da comunicacdo, incapacidade de perceber os fatos sob a
perspectiva do outro.

Ha trés tipos de conflito nas organizacbes de trabalho: o conflito de tarefa, de
relacionamento e de processo. O conflito de tarefas refere-se as particularidades e aos
objetivos da tarefa, e que se bem administrado e em niveis moderados, apresenta melhor
resultado obtido pelas equipes. Em situacdo oposta, o conflito de relacionamento ocorre
quando ha divergéncias sobre objetivos, valores pessoais, personalidades, causando um
sentimento de afastamento em relacdo ao outro, e pode apresentar sentimentos de raiva,
ciimes, deboche, entre outros. Da mesma forma, o conflito de processo também influencia
negativamente no desempenho, uma vez que refere-se a divisdo das responsabilidades e de
como algo deve ser feito ( HITT; MILLER; COLELLA, 2007, p. 347)

Guimarées e Martins (2008) complementam que o conflito de relacionamento pode
apresentar disfuncionalidade uma vez que apresenta divergéncias com base emocional e

afetiva. Em contrapartida, o conflito de tarefa € considerado um fator positivo para a equipe
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de trabalho, pois promove o crescimento das equipes na construcdo de debate e na solucao de
problemas.

Nesse sentido, as autoras reforcam a importancia da compreensdo desse fenémeno
social diante da competicdo acirrada enfrentada pelas organizacfes exigindo trabalhadores
comprometidos com o desempenho do trabalho a fim do alcance das metas organizacionais.
Nesse processo, 0s profissionais buscam, por meio do seu trabalho, atender suas necessidades
pessoais, familiares e profissionais.

Huang (2012) assegura que o conflito de relacdo consume a energia do grupo e desvia
o foco da tarefa, além disso, a falta de consenso interfere na habilidade do grupo em
identificar a solucdo reduzindo o seu desempenho. Este tipo de conflito limita a quantidade de
informacdo processada e concentra-se pouco na tarefa. Por outro lado, inexiste a associacdo
entre conflito de tarefa e desempenho

Jehn (1995) aponta que alguns pesquisadores consideram o conflito inevitavel e
benéfico para as organizacGes, enquanto outros ndo. Tornando-se fundamental identificar as
situacdes nas quais o conflito é prejudicial ou favoravel, e os fatores que contribuem para
esses efeitos nas tarefas dos grupos.

A mesma autora cita que as reagdes individuais afetivas e o desempenho individual
exercem forte influéncia nos processos grupais e nos seus resultados. As reacfes negativas
associadas aos conflitos de relacionamento causam sentimento de desconforto entre o0s
membros do grupo inibindo suas habilidades e reduzindo o sentimento de pertencimento no
grupo. Assegura que grupos que experimentam reacdes como ansiedade ou raiva mediados
pelo conflito de relagbes, apresentam produtividade reduzida, pois a energia encontra-se
direcionada na gestdo do conflito. Em geral, a reacdo normal do individuo para qualquer

forma de discordéncia é a frustracéo e a insatisfacao.
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Convem ressaltar, que para Senge (1998), as equipes de destaque desenvolvem um
modelo unico de relacionamento, em que cada participante percebe, conhece e relaciona-se
com o0s outros membros e age de forma complementar com a equipe, determinando um
conceito de confianca no desenvolvimento das tarefas. Esta ideia apresenta-se em acordo com
as teorias de coesdo grupal em que a qualidade de interacdo entre 0os membros pode
representar melhores resultados operacionais.

Simons e Peterson (2000) complementam quanto a importancia da estimulacdo de
vinculos de confianca entre os membros dos grupos visando contribuir para uma melhor
negociacdo frente ao conflito.

Giordano, Dimas e Lourenco (2012) afirmam que ha evidéncias de que o
comportamento assertivo, que refere-se a habilidade de expressar opinides e desejos de forma
transparente respeitando 0s outros membros nas equipes, possibilita comportamentos de
cooperacdo, da mesma forma que sua auséncia poderd desencadear comportamentos
conflituosos e resultados aquém dos desejados.

Estudos apontam que grupos com alto grau de consenso tende a exibir maior
satisfacdo e desejo em permanecer. Porém, pesquisas demonstram que o conflito de tarefas
também pode ndo ser benéfico uma vez que conflitos prolongados impedem o avanco
produtivo do trabalho e consomem esforgos na tentativa do consenso. Por outro lado, a falta
de senso de urgéncia e a complacéncia pode levar a analise insuficiente dos problemas da
tarefa (JEHN, 1995).

Outro aspecto apontado sobre o desempenho do grupo € o tipo de tarefa. Tarefas
rotineiras sdo pouco variaveis e os resultados previsiveis, enquanto as ndo rotineiras exigem a
solucéo de problemas, apresentam poucos procedimentos conhecidos e alto grau de incerteza,

exigindo maior habilidade dos grupos.



47

Nota-se que ndo ha consenso entre os autores sobre os beneficios do conflito de tarefa,
porém pesquisas indicam que o conflito referente as tarefas rotineiras conduzem o grupo a
baixa produtividade. Portanto, tanto a falta como o excesso de conflito pode prejudicar o

resultado da equipe (JEHN, 1995).

2.3 Efetividade das Equipes de Trabalho

Diante da relevancia do tema equipes de trabalho cada vez mais inserido no ambito
organizacional, faz-se necessario relacionar os fendbmenos constituintes dessas equipes com a
sua efetividade.

Pesquisas apontam que a efetividade das equipes de trabalho deve considerar trés
significativos fatores: os resultados do desempenho do trabalho, a satisfacdo dos membros e a
sobrevivéncia da equipe. Os resultados devem atingir ou exceder as metas estabelecidas
definindo o seu sucesso, quanto a satisfacdo dos membros todos devem ter satisfeitas as suas
necessidades individuais baseadas na experiéncia grupal e por fim, a sobrevivéncia é o
resultado do sucesso, pois sua desintegracdo refere-se ao insucesso (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004).

Para Moscovici (2008) a afetividade é uma caracteristica da relagdo interpessoal que
definira o aspecto da relacdo que pode ser de amistosidade a repulsa. Um relacionamento de
atracdo favorece o trabalho em grupo, em contrapartida, uma relagcdo de aversdao minimiza a
comunicacéo e o desejo de permanecerem juntos.

Padilha (2010) define o alto desempenho da equipe como 0 ponto maximo que um
grupo de trabalho pode alcancar em termos de resultados baseado em uma dindmica
operacional sinergeticamente perfeita. A autora parafraseia Robbins, Judge e Sobral (2010),

que afirmam que o alto desempenho surge no ultimo estdgio maturacional de um grupo



48

operativo, quando os membros do grupo passam a ser reconhecer como uma unidade
produtividade apos estabelecidos os aspectos relacionais e afetivos grupais.

Montanari et al. (2011) apontam que o fator maturidade é determinante para o
resultado das equipes no ambiente produtivo e que o0 seu aumento tende a favorecer
positivamente o desempenho do trabalho. Em sua pesquisa, os autores identificaram que
equipes com alto grau de maturidade apresentam maior cooperacédo , reducdo de conflitos e
fofocas, além da diminuicdo da disputa pela lideranca do que equipes com baixo grau de
maturidade.

Os individuos integrados nas equipes de trabalho sdo percebidos como “atletas
organizacionais” devido a sua competéncia para lidar com as adversidades e com o alto nivel
de exigéncia superando suas capacidades. Essas pessoas, alocadas na equipes de trabalho
encontram-se em mercados dinamicos e competitivos, exigindo decisGes constantes, ritmo
acelerado de trabalho , criatividade, objetividade e transparéncia (PADILHA, 2010).

Robbins, Judge e Sobral (2010) destacam que as equipes eficazes apresentam a
tendéncia de serem constituidas por nimero pequeno de membros, em geral, menos de 10
(dez) componentes e pessoas com formacg6es e/ou experiéncias diferenciadas entre si. S&o
mediadas por liberdade e autonomia no desenvolvimento do trabalho, seus membros séo
responsaveis pela finalidade comum e devem apresentar habilidades para a administracdo de
conflitos.

Souza (2006) afirma que a efetividade refere-se aos resultados de desempenho grupal
e seus objetivos, e a mensuracdo pode ser realizada tanto por autoavaliagdes, que consistem
nas reacOes afetivas das pessoas que influenciam de forma direta no desenvolvimento e
manutencdo do proprio grupo, como também, por heteroavaliacGes. Sdo avaliagBes subjetivas

e portanto, devem ser mensuradas conforme a percepcao dos membros da equipe de trabalho.
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Entretanto, ainda ndo é possivel concluir a efetividade das equipes de trabalho, devido
a auséncia de resultados significativos de que o trabalho em equipes é mais efetivo do que o
trabalho desenvolvido por pessoas de forma individualizada. O conhecimento empirico nédo
foi capaz de concluir a respeito dos melhores preditores da efetividade, uma vez que esta
sofre influéncia de diversos fatores que interagem entre si. A literatura recente sobre equipes
concluem que ha avancos nas investigacdes, porém ha a necessidade de novas investigacoes

empiricas (PUENTE-PALACIOS, 2014).

3 ASPECTOS METODOLOGICOS
3.1 Abordagem da Pesquisa

Sampieri, Collado e Lucio (2006) apontam que a pesquisa cientifica é classificada por
meio de dois enfoques, sendo pesquisa qualitativa e quantitativa.

Gerhardt e Silveira (2009); Sampieri; Collado e Lucio (2006) afirmam que a pesquisa
de abordagem qualitativa busca a compreensdo profunda de situagdes sociais por meio de
reflexdo constante e atengéo voltado aos fatos e interacGes. O pesquisador faculta relevancia
em todos os fatores, seu conhecimento é parcial e pretende novas informagdes sobre o tema
pesquisado. “A pesquisa qualitativa, preocupa-se, portanto, com aspectos da realidade que néo
podem ser quantificados, centrando-se na compreensao e explicacdo da dinamica das relagdes
sociais” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 32). Flick (2009) complementa afirmando que a
pesquisa qualitativa busca produzir conhecimento a fim de promover a solugéo de problemas
concretos.

Gunther (2006) afirma que a pesquisa qualitativa apresenta algumas caracteristicas
essenciais:

a) rigidez no controle do ambiente, buscando situacfes controladas em laboratério, e

desconsideracéo das variaveis consideradas irrelevantes;
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b) o pesquisador deve apresentar postura neutra e objetiva em relacdo ao objetivo de estudo;
c) os dados devem ser analisados por meio de métodos estatisticos prevendo suas
probabilidades. A interpretacdo dos dados coletados por meio da linguagem matematica deve
ser capaz de representar a realidade empirica com a teoria levantada.

E comum o uso da pesquisa qualitativa nas organizagdes, uma vez que a natureza do
fendmeno estudado reporta-se as pessoas, que se comportam conforme suas crencas,
experiéncias e sentimentos influenciadas pelas outras pessoas e pelo contexto organizacional,
onde fatores tais como, econémicos, culturais, sociais sdo representados pela subjetividade de
cada individuo (TERENCE; FILHO, 2006).

Gunther (2006) acredita que a investigacdo acerca da subjetividade para o pesquisador
social, uma vez que pretende investigar pensamentos, sentimentos e 0s comportamentos das

pessoas, deve ser baseada por meio das seguintes consideragoes:

a) observar o comportamento que ocorre naturalmente no dmbito real; b) criar
situacBes artificiais e observar o comportamento diante das tarefas definidas para
essas situagdes; ¢) perguntar as pessoas sobre 0 seu comportamento, o que fazem e
fizeram e sobre 0s seus estados subjetivos, 0 que, por exemplo, pensam e pensaram
GUNTHER (2006, p.201)

Por outro lado e com perspectiva diferente, a pesquisa quantitativa surgiu das ciéncias
naturais e do positivismo que visava o controle na manipulacdo das variaveis que
influenciavam no objeto a ser pesquisado. Uma de suas caracteristicas basicas € a neutralidade
do pesquisador e o conhecimento produzido era generalizado nas situacBes semelhantes
(SILVA, 2010).

A pesquisa quantitativa caracteriza-se pela utilizacdo de instrumentos estatisticos
visando a medicdo da relacéo entre as varidveis, tanto na etapa da coleta como no cuidado dos
resultados devendo assim, utilizar uma amostra representativa do que pretende investigar.

As abordagens qualitativas ndo sdo opostas, séo complementares, inclusive podem ser
utilizadas em uma mesma pesquisa, a fim de promover mais informag6es do que uma das

abordagens de forma isolada (SILVA, 2010).
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Este estudo apresenta uma abordagem mista. Ha aspectos quantitativos e qualitativos
que foram investigados devido a diversidade de fatores que interferem no desempenho das
equipes de trabalho e na percepcdo de seus membros quanto aos aspectos relativos ao nivel de
conflito que se apresentou internamente em funcéo do tipo de atividade.

Segundo Gil (2007) a compreensdo de um tema ou problema pouco estudado, ou
desconhecido, a fim de proporcionar maior conhecimento com o problema é caracteristico de
estudos exploratdrios, que em sua maioria envolvem levantamento bibliografico, entrevistas
com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado, e analise de
exemplos que estimulem a compreensdo. Por outro lado pesquisas que buscam descrever 0s
fatos e fenbmenos de uma determinada realidade e que realizam medicdes e que avaliam ou

coletam dados de diversos aspectos de objeto de estudo, caracterizam-se por ser descritivas:

Do ponto de vista cientifico, descrever é coletar dados (para os pesquisadores
quantitativos, medir; para os qualitativos, coletar informagdes). Isto é, em um estudo
descritivo seleciona-se uma série de questdes e mede-se ou coleta-se informacédo
sobre cada uma delas, para assim descrever o que se pesquisa (SAMPIERI,
COLLADO; LUCIO, 2006, p. 101).

Considerando as abordagens de pesquisa, esta investigacdo apresenta-se como sendo

exploratoria-descritiva quanto aos seus objetivos.

3.2 Método de investigacao

Considerando o objetivo central desta pesquisa, que busca identificar, analisar e
mensurar as associagdes entre as variaveis presentes nas relacdes interpessoais em equipes de
trabalho e o desempenho da equipe, definiu-se 0 método de pesquisa.

CERVO e BERVIAN (2002, p. 23) conceituam método de pesquisa como “a ordem
que se deve impor aos diferentes processos necessarios para atingir um certo fim ou um
resultado desejado. Nas ciéncias, entende-se por método o conjunto de processos empregados

na investigacao e na demonstragdo da verdade”.
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Neste sentido, esta pesquisa foi realizada inicialmente com base no levantamento
bibliografico que subsidiou a execucdo da segunda etapa da pesquisa. A revisdo bibliografica
revelou a presenca de fatores que afetam o desempenho das equipes como o tipo de tarefa e o
grau de integracdo entre seu membros e a forma como sdo compostos. Em funcéo destas
evidéncias, que apesar de apontadas na literatura, ndo sdo de consenso dos proprios
pesquisadores, planejou-se a execucdo de atividades que pudessem levantar maiores
evidéncias sobre esses fatores, fato que concorreu para a aplicacao de duas dinamicas (uma de
natureza rotineira e outra ndo rotineira) sobre os grupos formados com discentes ingressantes
e concluintes. Estes grupos foram compostos de forma espontanea e também néo espontanea
com o objetivo de avaliar tal aspecto diante de seu desempenho.

Pesquisas de natureza aplicada exigem questdes metodoldgicas e éticas muito
complexas (VILACA, 2010), e buscam a “solugdo de problemas concretos, praticos e
operacionais” (ZANELLA, 2009, p. 72). Segundo a mesma autora estas pesquisas sao
também denominadas de pesquisa empirica devido ao fato de que o pesquisador deve ir a
campo para investigar pessoas e relagdes sociais por meio de instrumentos determinados.
Com base neste contexto, a pesquisa em questdo é classificada como aplicada e contou com
uma andlise quali quantitativos de seus dados, diferindo da pesquisa teérica que segundo
Vilaga (2010) consiste na pesquisa bibliografica por meio de artigos cientificos, livros e
materiais afins, buscando compreender determinado assunto sem a necessidade de aplicacéo
pratica. MINAYO (2002, p. 52) afirma que a pesquisa tedrica ou pura visa ‘‘criar novas
questdes num processo de incorporacao e superagio daquilo que ja se encontra produzido”.

A coleta dos dados foi realizada através de dois instrumentos a saber: questionarios e
observacao. Os questionarios de carater individual, foram utilizados para capturar a percepgédo
do individuo quanto a sua integracdo no grupo, investigando aspectos relacionados ao nivel de

conflito gerado pela tarefa realizada e foi respondido logo na sequéncia de cada dindmica. A
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observacao foi realizada por alunas do quarto e quintos anos do curso de psicologia e teve 0
objetivo de mensurar o desempenho dos grupos quanto ao atingimento das metas que eram
diferentes para cada dinamica. No caso da dindmica rotineira, a observacdo capturou o
numero de rodadas realizadas e a quantidade de rodadas realizadas certas e erradas, enquanto
que no caso da dinamica ndo rotineira, o aspecto observado foi a conclusdo ou ndo da
atividade dentro do tempo estipulado.

A pesquisa de recorte temporal transversal e de analise quali-quantitativa,
desenvolveu seu método de investigacdo em cinco etapas, conforme descritas a seguir, tendo
sido todas realizadas no préprio ambiente escolar dos participantes.

Esta pesquisa tem como objetivo identificar a relacdo entre determinados fatores como
natureza da tarefa (rotineira e ndo rotineira), tipo de formacdo do grupo (espontaneo e nédo
espontaneo) e os conflitos presentes nas equipes de trabalho, por meio da percepcdo dos
sujeitos e 0 seu desempenho, como mencionado anteriormente. Apresenta abordagem
qualitativa e quantitativa por meio da medi¢do dos fatores: desempenho em relacdo as equipes
espontaneas e ndo espontaneas, tarefas rotineiras e nao rotineiras, periodo do curso, ou seja,
ingressantes e concluintes, género, idade média e tipo de dificuldade. A amostra foi
constituida por 118 alunos, sendo 78 ingressantes (primeiro ano) e 40 concluintes (Ultimo
ano). A fim de manter a fidedignidade do estudo, foram excluidos alunos que cursavam
dependéncia da disciplina ou nivelamento nos dias de aplicacdo da pesquisa, uma vez que
poderiam alterar o resultado da percepcdo das equipes, por apresentarem caracteristicas
diferentes das dos membros em relacdo a frequéncia as aulas e ao envolvimento com 0s
grupos.

O método de investigacgéo foi constituido por cinco etapas realizadas em sala de aula.

A primeira etapa consistiu no esclarecimento dos sujeitos quanto aos objetivos da

investigacdo e o estimulo a formacao espontanea das equipes de trabalho com 6 a 8 membros.
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A formacdo dos grupos se deu da seguinte forma: foi solicitado pela pesquisadora que
formassem equipes de 6 a 8 membros da forma que desejassem. Apds formadas as equipes,
houve a contagem do namero total, sendo que metade das equipes manteve sua formacéo
original e os componentes das demais, receberam cada um, uma numeracao, devendo entéo,
juntar-se com as pessoas com numeros iguais formando novos tipos equipes, denominadas
equipes espontaneas e equipes ndo espontaneas respectivamente.

A segunda etapa caracterizou-se pela aplicacdo de duas Dindmicas de Grupo, sendo
uma tarefa de carater rotineiro sob o titulo “Escravos de J6” (ANEXO A) e a outra, ndo
rotineira, chamada “Avenida Complicada” (ANEXO D), sendo os resultados avaliados
conforme os indicadores de desempenho pré determinados. Na primeira atividade, a
eficiéncia, calculada pelo nimero de acertos em relacdo ao nimero de tentativas, e na segunda
atividade, o resultado do exercicio aplicado. Neste caso, com duas possibilidades: falha ou
acerto.

Na terceira etapa, consistiu na andlise qualitativa do desempenho do grupo e na
aplicacdo de questionarios (ANEXOS C e F) individuais aos membros participantes da equipe
sobre a percepgdo dos fendbmenos grupais e sua influéncia nos resultados obtidos para cada
uma das dinamicas aplicadas. Esse instrumento é uma adaptacdo do trabalho de Wolff (2003),
inserindo as questdes relacionadas as variaveis compativeis ao processo grupal, tais como
sentimento de pertencimento no grupo, participacdo e conflitos, e, excluindo as questdes
consideradas desvinculadas em relagéo ao presente estudo.

A quarta etapa teve como objetivo comparar quantitativamente os resultados do
desempenho da equipe com as respostas obtidas nos questionarios. A quinta e Gltima etapa
referem-se aos resultados e conclusdes obtidos.

A escolha das dindmicas a serem aplicadas neste estudo foram selecionadas

inicialmente, conforme a natureza da tarefa. A escolha baseou-se também no
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dimensionamento de particularidades com o objetivo do trabalho, tais como, numero de
pessoas para composicdo das equipes, recursos necessarios para o desenvolvimento das
tarefas, tempo de aplicacdo compativel com os horarios de aula da instituicdo, considerando
entrada, saida e intervalo das aulas, ambiente fisico compativel para a aplicacdo, além da
possibilidade da mensuracdo das tarefas e dos questiondrios individuais, uma vez que a
pesquisa foi aplicada em 118 participantes.

A dinamica de tarefa rotineira (“Escravos de J0”) so6 pode ser desenvolvida por meio
de um trabalho em equipe, caso contrario torna-se inviavel sua aplicacdo, uma vez que as
tarefas inerentes a essa atividade, além de sequenciais, seguem uma direcdo pré determinada.
Em contrapartida, a dindmica ndo rotineira escolhida (“Avenida Complicada”) pode ser
solucionada de forma individual e sem uma sequéncia determinada, no entanto, o uma equipe
conjunto de pessoas desenvolvendo sua uma solucdo para acerca de um problema especifico,
como foi o caso, torna a atividade ainda mais complexa, justamente pelas indmeras
possibilidades, pela diversidade de pontos de vista e pela auséncia de padrdo em seus
procedimentos, exigindo maior comunicacdo entre 0os membros, o que pode desencadear
conflitos de tarefa ou mesmo de relacionamento, aspectos estes de interesse desta
investigacao.

Apobs a definicdo das dindmicas de grupo, foram criadas as Fichas de Registro das
Dinamicas a fim de conter a natureza da formacgdo das equipes, dados dos integrantes e
campo para o registro dos resultados.

Com base no trabalho de Wolff (2003) foram elaborados os questionarios individuais
incluindo os fendbmenos grupais de interesse deste presente estudo descartando outros
fendmenos e buscando tornar o instrumento com tempo de aplicacdo compativel com o

contexto.
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Visando aprimorar o instrumento de coleta dos dados, foi realizado um pré teste
aplicado no més de Junho de 2014, em um grupo de 24 participantes do 3° (terceiro) ano do
curso de Psicologia em uma instituicdo privada de Araraquara. Foram formados equipes
conforme a tabela abaixo:

Tabela 01: Dados da amostra do pré-teste

Equipe N° de membros Formacéo
01 06 espontanea
02 05 espontanea
03 06 Né&o espontanea
04 07 N&o espontanea

Fonte: a propria autora

O pré teste forneceu subsidios para a melhoria do método de pesquisa tanto no que se
refere a aplicacdo das dindmicas, sendo possivel adequa-las favorecendo a fidedignidade dos
dados, assim como, 0 ajuste nos instrumentos. ldentificou-se a necessidade de alterar o
questionario individual mantendo todas as questdes em escalas, possibilitando a analise dos

dados e foram excluidos questdes que tornaram-se redundantes.

4. COLETA E ANALISE DOS DADOS:

Os resultados foram organizados tomando-se por base 0s objetivos propostos por
esta pesquisa. Esta secdo de coleta e analise dos dados esta dividia em 4 subseces, sendo:

e Caracterizacdo da amostra, que é a descricdo dos dados referente as equipes que
participaram das atividades, sua composi¢cdo em termos quantitativos, por género, por
idade média e por tipo de formacao da equipe (espontanea e ndo espontanea);

e Andlise qualitativa, que é a andlise preliminar dos dados referente as equipes que

participaram das atividades, sua composicdo em termos quantitativos, por género, por
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idade media e por tipo de formacdo da equipe (espontanea e ndo espontanea), incluindo

seus desempenhos nas tarefas propostas;

e A analise estatistica que contém o teste T pareado, analisando ambas as atividades,
rotineira versus ndo rotineira, e a regressao linear dos dados que trata da avaliagcdo
individual do impacto de cada covaridvel (idade média, género, grau de espontaneidade
na formac&o das equipes e periodo do curso) sobre as variaveis principais (desempenho
da equipe e nivel de conflito percebido pelos membros de cada equipe), e

e A andlise bayesiana, que trata da influéncia conjunta de todas as covariaveis sobre as

variaveis principais.

4.1 Caracterizacdo da amostra:

A amostra foi composta por 118 sujeitos, graduandos do curso de engenharia de
producdo, sendo 40 alunos do 5° ano e 78 alunos do 1° ano, sendo que deste total de alunos
que participaram, 82 eram do género masculino e 36 do género feminino. As tabelas 02 e 03
que seguem, caracterizam estas equipes por periodo quanto a sua formacao:

Tabela 02 — Equipes do 1°. periodo do curso

G Género Género Total de Idade Tipo de
rupo . o o .
masculino feminino componentes média equipe
01 06 00 06 26,0 espontanea
02 03 05 08 20,4 espontanea
03 06 02 08 21,3  ©spontanea
04 05 03 08 214  ©spontanea
05 05 03 08 19,4  €spontanea
06 04 03 07 21,4 nao
espontanea
07 03 03 06 19,8 nao
espontanea
08 06 02 08 19.4 nao
espontanea
09 03 03 06 20,3 nao
espontanea
10 06 00 06 21,3 nao

espontanea
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nao

11 03 04 07 18,6 A
espontanea

Total 50 28 78 20,8

Fonte: elaboracéo prépria

Gréfico 01: Distribuicdo de género das equipes do 1° periodo do curso (em valores absolutos)

B masculino
H feminino
Fonte: elaboragdo propria
Tabela 03 — Equipes do 5°. periodo do curso
Grupo Género Género Total de Idade Tipo de
P masculino  feminino  ccomponentes média equipe
01 04 03 07 25,3 espontanea
02 05 02 07 24 nao
espontanea
03 06 0 06 23,3 espontanea
04 07 0 07 24 esponténea
05 05 02 07 26,7 nao
espontanea
06 05 01 06 25,3 nao
espontanea
Total 32 08 40 24,8

Fonte: elaboracéo propria

Gréfico 02: Distribuicdo de género das equipes do 5° periodo do curso (em valores absolutos)
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M masculino

H feminino

Fonte: elaboracdo proépria

Os 118 sujeitos formaram 17 equipes de trabalho, sendo 11 equipes do 1° periodo e 6
equipes do 5° periodo. Esta diferenca ocorreu devido ao nimero total de alunos que
frequentam estas séries na universidade pesquisada.

O ndmero de membros das equipes foram formadas baseando-se na literatura que
afirma que os grupos frequentemente sdo constituidos por uma quantidade de membros que
varia de um maximo de oito a um minimo de trés. Segundo Rodrigues, Assmar e Jablonski
(2009), a possibilidade de coalizdo dentro do grupo s6 € possivel a partir de uma quantidade
minimo de trés elementos.

Com relacdo a distribuicdo do género entre os grupos, pode-se perceber um
predominio do sexo masculino em ambos os periodos em torno de 76% em média, com
reflexos sobre todos os grupos de uma maneira geral, a excecdo de 2 grupos do 1°. periodo,
onde esse predominio se inverte. No entanto, essa caracteristica era esperada em fungéo do
perfil dos ingressantes do curso de engenharia de producdo no pais, notoriamente
representado por alunos do sexo masculino.

No 1° periodo a predominancia do género masculino atingiu 64% enquanto no 5°.
periodo esse valor subiu para 80%, apontando para um aumento da participacdo feminina

nesta area tecnologica.
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Quanto a média de idade, também ja era de se esperar que a do 1° periodo fosse
inferior a do 5° periodo, em funcdo dos alunos estarem em sua maioria na idade adequada
para cursarem o0 ensino superior quando de seu ingresso. Vale destacar que as idades minimas
e maximas presentes nas amostras do 1°. e do 5°. periodos sdo respectivamente de 18,6 e 26
anos, e de 23,3 e 26,7 anos, confirmando que os ingressantes pertencem a uma faixa etaria
menor, uma vez gque possuem uma média de idade também inferior. Sob a 6tica do ensino
superior, essa constatacdo comprova o ingresso de alunos em idade mais apropriada, apesar
dos ingressantes terem mostrado uma dispersdo maior.

As tabelas 02 e 03 apontam que, no total, foram montadas 08 equipes do tipo
espontanea e 09 equipes do tipo ndo espontanea. O 1° periodo apresentou formacdo de 05
equipes do tipo espontanea e 06 equipes do tipo ndo espontanea, ao passo que o 5° periodo
apresentou 03 equipes espontaneas e 03 equipes ndo espontaneas.

Deve-se considerar que o problema desta pesquisa refere-se ao conhecimento de como
as equipes de trabalho sdo afetadas pelas variaveis intragrupais e o objetivo é identificar e
mensurar as evidéncias quanto as variaveis presentes nas relacfes interpessoais em equipes de

trabalho e sua influéncia sobre o desempenho da equipe.

4.2 Andlise descritiva:

Os sujeitos da pesquisa foram selecionados dentre os periodos inicial e final do curso:
ingressantes (matriculados no 1° periodo), e concluintes (pertencentes ao 5° periodo do curso
de engenharia de producédo), de modo a isolar o nivel de conhecimento teérico adquirido no
curso.

A tabela 04 mostra os resultados apresentados pelas equipes, diante de duas situacfes
vivenciadas, sendo uma relativa a tarefa de natureza rotineira (TR) e outra relativa a tarefa

ndo rotineira (TnR).
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Grupo  Periodo % Masc. Idade Tipo de % % acerto  Dificuldade % % acerto  Dificuldade
média equipe | Integragdo Integracéo
Tarefa Tarefa
Rotineira Nao
Rotineira
Sem Divergéncia
1 L 100 4 E = 50 dificuldades 72 0 de ideias
2 1 37,5 20,4 E 41,6 0 Divergéncia 426 0 Divergéncia
de ideiasl de ideias
3 1 75 21,3 E 39,6 10 sem 38,0 100 DI
' ' dificuldades ' de ideias
4 1 62,5 214 E 50,4 30 Sem 489 0 Sem
' ! ! dificuldades ' dificuldades
5 1 25 194 E 52,1 30 sem 445 0 Divergéncia
! ! dificuldades ' de ideias
Divergéncia Falta de
6 1 57,1 21,4 nE 39,3 0 de ideias 37,3 0 clareza
Sem Sem
! ! 50 198 nk 49,2 0 dificuldades 37 0 dificuldades
8 1 75 194 nE 50 60 Dlve_rge_nua 478 0 Dlve_rge_nua
de ideias de ideias
Divergéncia Divergéncia
9 . 50 203 nEk 30 0 de ideias 334 0 de ideias
10 1 100 213 nE 50,8 30 Sem 41,2 0 Divergéncia
' ! dificuldades ' de ideias
11 1 42,9 18,6 nE 373 30 sem 32,7 0 sem
' ! ! dificuldades ' dificuldades
12 5 57,1 25,3 E 54,7 0 =3 56,6 100 sl
’ ’ ! dificuldades ’ dificuldades
13 5 71,4 24 nE 51,1 0 Sem 451 100 DIy AT
! ! dificuldades ' de ideias
14 5 100 233 E 433 0 Dlve_rge_nma 405 0 Dlve_rge_nma
de ideias de ideias
15 5 100 2 E 52,1 50 Sem 37,4 0 Divergéncia
! dificuldades ' de ideias
Dificuldade Sem
na dificuldades
16 5 71,4 26,7 nE 49,1 0 expressio 50,1 100
de ideias
17 5 833 25,3 nE 543 70 sem 495 0 sem
’ ’ ! dificuldades ' dificuldades

Fonte: elaboracédo propria

Observa-se na Tabela 04 desempenho superior dos alunos do 1° periodo em relacéo

aos alunos do 5° para a tarefa rotineira, quando se considera o percentual médio de acerto, ou
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seja, o percentual de acerto das equipes do 1°. ano ficou em torno de 27% de acerto por grupo
contra 20% do grupos do 5°. ano. Porém, 0 mesmo ndo ocorreu na tarefa ndo rotineira, a qual
foi executada com sucesso por apenas uma equipe do 1°. ano (9% das equipes) contra 3 do 5°.
ano (50% das equipes), indicando que o conhecimento técnico, a idade e a natureza da tarefa
podem ter contribuido para este resultado.

Do ponto de vista do tipo de equipe, a formacdo dos grupos parece ndo ter exercido
influéncia sobre seu desempenho pois ndo houve variacdo entre as equipes espontaneas e as
ndo espontaneas para ambos os periodos investigados.

Quanto ao percentual de integracdo, que nesta pesquisa reflete em parte o nivel de
conflito quando se considera seu valor inverso, observa-se que as tarefas rotineiras
apresentaram um grau de integracdo superior ao da tarefa ndo rotineira, podendo ser
entendido como aumento do nivel de conflito. A teoria ja havia apontado que tarefas de
natureza ndo rotineiras, aumentam o nivel de conflito pois exigem maior grau de
argumentacao conforme Hitt; Miller; Colella (2007); Jehn (1995). Esta observacédo pode ser
vista em ambos os periodos, apontando indicios de que o nivel de conflito pode de fato estar
associado a natureza da tarefa como ja tratado antes.

De um modo geral, o nivel de integracdo dos sujeitos ingressantes e concluintes é
maior na tarefa rotineira em detrimento da tarefa ndo rotineira, ou seja, o nivel de conflito foi
maior na tarefa ndo rotineira do que na tarefa rotineira. Este dado estd coerente com a
literatura como citado antes, uma vez que a tarefa ndo rotineira € mais complexa, exigindo
habilidades especificas dos seus membros, tais como, a criatividade e a comunicagao, assim,
podem surgir conflitos tanto de tarefa como de relacionamento, causando sentimentos
negativos entre 0s componentes da equipes e perda de tempo, influenciando diretamente no

seu desempenho.
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Um outro fator que chama a atencdo é o percentual elevado do género masculino na
composicao das equipes com resultados superiores a 50% de acerto nas tarefas rotineiras, e
também nas equipes que tiveram éxito na tarefa ndo rotineira.

Com relacéo ao fator idade meédia das equipes, € possivel observar que esta covariavel
¢ mais elevada nos grupos que conseguiram éxito na tarefa ndo rotineira, pois 75% das
equipes que apresentaram éxito apresentam média de idade superior as demais equipes. O
mesmo ndo e possivel afirmar em relacdo a tarefa rotineira, onde ha resultados, levantando a
suposicao de que a idade pode estar relacionada com o desempenho das equipes dependendo
da natureza da tarefa executada.

Outro aspecto relacionado a média de idade dos grupos, e que merece destaque é
aparente relacdo entre esta é o nivel de integracdo dos membros destas equipes. Equipes com
média de idade superiores, apresentam niveis mais elevados de integracdo tanto nas tarefas
rotineiras quanto nas tarefas ndo rotineiras. Sendo assim, é possivel supor que quanto maior a
média de idade dos membros da equipe, maior o nivel de integracdo percebido pelos membros
das equipes, tanto nas tarefas rotineiras quanto nas nao rotineiras, indicando de forma inversa
um menor nivel de conflito.

Sobre o tipo de dificuldade percebida pelos membros das equipes, conforme
especificacdo a sequir:

1. divergéncias de ideias e opinides;

2. temperamentos diferentes entre as pessoas;

3. algumas pessoas ndo souberam expressar suas ideias com clareza, e,

4. ndo houve dificuldades de entendimento, nota-se que, no desenvolvimento da tarefa ndo
rotineira, o tipo de conflito que predominou na percepg¢édo das equipes, independentemente de

seu tipo de formacédo (espontanea e ndo espontanea) ou de seu periodo (1°. ou 5°.) foi o de
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divergéncias de idéias e opinides; por outro lado, nas execucdo da tarefa rotineira, a indicacédo

predominante dentre as equipes, foi a de auséncia de dificuldades de entendimento.

4.3 Andlise estatistica dos dados
4.3.1 Teste pareado para nivel de conflito entre as tarefas (TR x TnR)

Com proposito de avaliar o grau de conflito entre as tarefas rotineiras e as tarefas nao
rotineiras, foi aplicado um teste T Pareado comparando o nivel de integracdo das equipes nos
dois tipos de tarefas (TR e TnR), com base na tabela 05. Este teste é utilizado para avaliar a
influéncia de determinada variavel em momentos diferentes para a mesma amostra, como foi
0 caso em estudo, onde as mesmas equipes foram submetidas a atividades diferentes em
momentos diferentes tendo sido avaliadas quanto ao seu grau de integracdo em ambos 0s
momentos.

Tabela 05: Nivel de integracdo das equipes (TR e TnR)

Variavel N Mediana Desvio
Padréo
integracdo do grupo na TR 17 47,12 7,28
integracdo do grupo na TnR 17 43,51 7,38
Diferenca 17 3,61 5,09

Fonte: elaboracéo propria

O teste T Pareado € indicado para avaliar a diferenca entre as médias da variavel
investigada em momentos diferentes do mesmo grupo, como citado; no caso em estudo, a
variadvel em destaque € o grau de integracdo, que responde como sendo o inverso do nivel de
conflito em funcdo de sua construcao.

O teste usou um intervalo de confianga de 95%, o que significa afirmar que tem-se
95% de confianca de que a média apontada pelas equipes esta ou ndo dentro de determinado

intervalo.
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No caso em estudo, como o valor de p valor, que é a probabilidade da diferenca
observada entre os niveis de integracdo apontados pelas equipes quando da realizacdo das
tarefas, ser devido ao acaso e ndo ao fator que estd sendo estudado (natureza da tarefa),
resultou em um valor igual a 0,01 pode-se afirmar com 95% de confianca que essa diferenca
se deu em funcdo da natureza das tarefas e ndo devido ao acaso. De outra forma, o valor de p
value neste caso indica que as chances de se estar errado ao afirmar que a diferenca entre as
médias se deu devido a natureza da tarefa é de 1%, indicando uma forte evidéncia da
associacdo do fator (natureza da tarefa) para com o seu resultado (nivel de conflito).

A Tarefa Rotineira pode ser realizada por qualquer pessoa fisicamente capaz, ndo
exigindo complexidade mental para sua execucdo, uma vez que o modo operacional encontra-
se consolidado e neste caso, pressupde que o risco de conflitos relacionados a tarefa é
pequeno assim como seu impacto sobre o desempenho global da equipe de trabalho. Enquanto
que a tarefa de natureza ndo rotineira exige recursos individuais e grupais diferenciados tais
como criatividade e andlise critica. Em tarefas desta natureza (TnR), o conflito torna-se mais
frequente, em funcdo da maior exposicao a que 0s membros da equipe estao sujeitos.

De forma resumida pode-se concluir que como o valor p = 0,010 < 0,05, ha diferenca
significativa entre as médias das equipes na varidvel integracdo na Tarefa Rotineira e na

Tarefa ndo Rotineira.

4.3.2.1 Analise de regressdo envolvendo % de acerto na tarefa de natureza rotineira

A analise de regressao ¢ um dos métodos estatisticos mais utilizados para se investigar
a relacdo entre variaveis e que possibilita examinar e compreender a relacdo de uma ou mais
variaveis, chamadas de entradas (input) com outra de saida (output).

No caso em estudo serd utilizado o método da regressdo linear multipla, a qual

envolve mais que uma variavel de entrada, para analisar sua influéncia sobre a variavel de
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saida que nesta subsecdo serd o percentual de acerto das equipes quando da realizacdo das
tarefas rotineiras (TR). As variaveis de entrada referem-se ao periodo do curso, % de pessoas
do sexo masculino nas equipes, idade media e tipo de equipe.

A tabela 06 a seguir mostra os valores de p encontrados pela analise para cada uma das
variaveis de entrada, notando que nenhuma delas € menor que o nivel de significancia de 0,05
0 que significa afirmar que a varidvel percentual de acerto para a tarefa rotineira ndo sofre a
influéncia de nenhuma das variaveis investigadas.

Tabela 06: Valores de p para as varidveis de entrada quanto ao percentual de acerto na TR

Variavel P
Periodo 0,655
% masculino 0,216
Idade média 0,731
Tipo de equipe (E e n E) 0,649

Fonte: elaboracdo propria

De forma resumida, pode-se afirmar que como todos os valores de p sdo maiores do
qgue 0,05, conclui-se que todos os parametros de regressao (periodo,% masculino, idade
média e tipo equipe) sdo iguais a zero, isto €, ndo apresentam efeitos significativos na resposta

porcentagem de acerto na tarefa rotineira (TR).

4.3.2.2 Anélise de regressdo envolvendo porcentagem de acerto na tarefa de natureza
ndo rotineira

Da mesma forma como foi a analise para a tarefa rotineira, faz-se necessario a analise
das variaveis de entrada que podem influenciar a variavel de saida que nesta secdo € a
porcentagem de acerto para a tarefa ndo rotineira. As variaveis de entrada (input) investigadas
nesta subsecdo sdo as mesmas da subsecdo anterior a saber: periodo do curso, porcentagem de
pessoas do sexo masculino nas equipes, idade média e tipo de equipe.

A tabela 07 a seguir mostra os valores de p encontrados pela analise para cada uma das

variaveis de entrada, notando que nenhuma delas € menor que o nivel de significancia de 0,05
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0 que significa afirmar que a variavel percentual de acerto para a tarefa ndo rotineira, nao

sofre a influéncia de nenhuma das variaveis investigadas.

Tabela 07: Valores de p para as variaveis de entrada quanto ao percentual de acerto na TnR

Variavel P
Periodo 0,534
% masculino 0,227
Idade média 0,236
Tipo de equipe (E e n E) 0,901

Fonte: elaboracao propria

Por meio dos dados, pode-se concluir que os valores -p sdo maiores do que 0,05, para
todos os parametros de regressao (periodo ,% masculino, idade média e tipo equipe) séo

iguais a zero, isto €, ndo apresentam efeitos significativos na resposta % acerto TnR.

4.3.3.1Anélise de regressdo envolvendo a integracéo da equipe na tarefa rotineira

Da mesma forma como foi feito nas subsecbes anteriores, esta etapa investiga a
influéncia das variaveis de entrada (periodo do curso, porcentagem de pessoas do Sexo
masculino nas equipes, idade média e tipo de equipe) sobre a varidvel de saida que nesta etapa
é o nivel de integracdo das equipes quando da realizacdo da tarefa rotineira.

Considerando as variaveis que podem interferir na integracdo da equipe na TR,
conforme tabela 08 abaixo, nota-se que nenhuma das variaveis exerce influéncia sobre o nivel
de integracdo quando da realizacdo deste tipo de tarefa.

Tabela 08: Valores de p para as varidveis de entrada quanto ao nivel de integra¢do na TR

Variavel P
Periodo 0,998
% masculino 0,747
Idade média 0,300
Tipo de equipe (E e n E) 0,574

Fonte: elaboracdo propria
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De forma sucinta, identifica-se que todos os valores de p sdo maiores do que 0,05,
portanto, conclui-se que todos os parametros de regressao (periodo, % masculino, idade
média e tipo equipe) sdo iguais a zero, isto &, ndo apresentam efeitos significativos na resposta

integracdo grupo na TR.

4.3.3.2 Andlise de regressao envolvendo a integracao da equipe na Tarefa ndo rotineira

Da mesma forma como foi feito no item anterior, esta subsecdo analisa a influéncia
das variaveis de entrada (periodo do curso, porcentagem de pessoas do sexo masculino nas
equipes, idade média e tipo de equipe) sobre a varidvel de saida que nesta etapa € o nivel de
integracdo das equipes quando da realizacdo da tarefa ndo rotineira.

Considerando as variaveis que podem interferir na integracdo da equipe na TnR,
conforme tabela 09 abaixo, nota-se que uma das variaveis exerce influéncia sobre o nivel de
integracdo quando da realizacdo deste tipo de tarefa, que é a idade média das equipes.

Tabela 09: Valores de p para as variaveis de entrada quanto ao nivel de integracdo na TnR

Variavel P
Periodo 0,211
% masculino 0,359
Idade média 0,008
Tipo de equipe (E e n E) 0,426

Fonte: elaboracédo prdpria

Os valores p para os parametros de regressdo associados as varidveis citadas acima,
sd0 em sua maioria maiores do que 0,05, isto é, os parametros de regressdo correspondentes
sdo iguais a zero, ndo apresentando efeitos significativos na resposta de porcentagem de
integracdo na TnR. Entretanto, o pardmetro de regressdo associado a idade media é diferente
de zero (valor-p=0,008 < 0,05), isto €, a idade média da equipe apresenta efeito significativo
sobre a resposta percentual de acerto na tarefa ndo rotineira.

Este fato pode estar associado ao maior nivel de maturidade dos componentes de mais

idade uma vez que quanto maior a idade dos membros da equipe, maior o nivel de integracéo,
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0 que pode ser entendido também como menor nivel de conflito entre seus membros quando
da execucdo de tarefas ndo rotineiras. Vale lembrar que este tipo de tarefa é a que mais expde

seus membros uma vez que exige maior complexidade de analise.

4.3.4.1 Anélise de regressdo para o tipo de dificuldade na Tarefa rotineira

Nesta etapa sera realizada a analise da percepcdo dos membros das equipes sobre o
tipo de dificuldade na TR considerando as variaveis periodo do curso, % de pessoas do sexo
masculino, idade média e tipo de equipe.

Quatro categorias de dificuldades foram apontadas pela literatura como presentes nas
atividades desenvolvidas em grupo, conforme segue:

1 - divergéncia de ideias;

2 - temperamento diferente;
3 - falta de clareza;

4 - ndo houve dificuldade

Conforme a tabela 04 da pagina 54, pode-se observar que apesar de haver 4 tipos de
dificuldades, apenas 3 apareceram nas respostas dos grupos (as de nimero 1, 3 e 4). Dos tipos
de dificuldades apontadas, as de numero 1 e 4 foram as que predominaram, aparecendo em 16
das 17 respostas.

Em funcdo desta caracteristica, foi realizada uma simplificacdo na analise dos dados,
agrupando as respostas 1 e 3 em uma mesma categoria, deixando a de nimero 4 em outra, fato
que é razoavel admitir devido a diferenca categorica entre elas.

Com a simplificacdo adotada, a analise de regressdo passou a envolver duas variaveis
categodricas de entrada a saber: a divergéncia de ideias e falta de clareza passou a assumir
valor 0 (zero) para efeito de analise, enquanto a auséncia de dificuldade passou a assumir o

valor 1, fato que apontou a analise de regressdo logistica binaria como sendo a mais
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apropriada justamente por se tratar de categorias com duas opc¢des com distribuicdo entre as
equipes como mostra a tabela 10 a seguir.

Tabela 10: Distribuicao das equipes por categoria de dificuldade na TR

Tipo de dificuldade Equipes que
responderam

1 11

0 06

Total 17

Fonte: elaboracéo propria

Apesar de ser uma variavel categdrica, ou seja, o tipo de dificuldade ndo é de natureza
continua e sim discreta, a categorizacdo dos tipos de dificuldades foi feita para auxiliar na
avaliacdo da possivel associacdo entre as variaveis de entrada (periodo do curso, percentual
do género masculino nas equipes, idade média das equipes e tipo de equipe) e a variavel de
saida ou resultado (dificuldade apontada na TR).

Com a analise de regressao logistica realizada no software Minitab (2011), foi possivel
calcular os valores de para as varidveis envolvidas na analise como mostra a tabela 11 a
sequir.

Tabela 11: Valores de p para as variaveis de entrada quanto as dificuldades na TR

Variavel P
Periodo 0,872
% masculino 0,800
Idade média 0,870
Tipo de equipe (E e n E) 0,437

Fonte: elaboracédo prdpria

Considerando que todos os valores de p sdo maiores do que 0,05, conclui-se que
todos os parametros de regressdo (as variaveis periodo do curso, % de pessoas do sexo
masculino, idade média e tipo equipe) sdo iguais a zero, isto é, ndo apresentam efeitos
significativos na probabilidade de sucesso. Assim, percebe-se que as variaveis mencionadas

ndo exercem influéncia sobre o tipo de dificuldade para o desenvolvimento da TR.
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4.3.4.2 Analise de regressdo para o tipo de dificuldade na Tarefa de natureza néo
rotineira

Da mesma forma como no item anterior, com a tarefa ndo rotineira também foi
possivel realizar a simplificacdo das dificuldades, pelos mesmos motivos, ou seja, como a
dificuldade apareceu apenas uma vez dentre as 17 respostas e a de numero 2 nenhuma, foi
possivel igualar as categorias 1 e 3 a zero (0) para efeito de célculo e atribuir o valor 1 a
categoria 4 que representa a auséncia de dificuldade na realizacdo da tarefa ndo rotineira. A
tabela x a seguir mostra a nova distribuicdo das dificuldades dentre as equipes que realizaram
a tarefa ndo rotineira (TnR).

Tabela 12: Distribuicdo das equipes por categoria de dificuldade na TnR

Tipo de dificuldade Equipes que
responderam

1 06

0 11

Total 17

Fonte: elaboracédo prdpria

Com a andlise de regresséo logistica realizada no software Minitab (2011), foi possivel
calcular os valores de para as varidveis envolvidas na analise como mostra a tabela 13 a
sequir.

Tabela 13: Valores de p para as varidveis de entrada quanto as dificuldades na TnR

Variavel P
Periodo 0,810
% masculino 0,132
Idade média 0,393
Tipo de equipe (E e n E) 0,342

Fonte: elaboracéo propria

Observa-se que todos os valores de p sdo maiores do que 0,05. Portanto, é possivel
concluir que todos os parametros de regressdo (periodo, porcentagem de pessoas do

masculino, idade média e tipo equipe) sdo iguais a zero, isto €, ndo apresentam efeitos
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significativos na probabilidade de sucesso ( 4-ndo houve dificuldade na TnR). Assim,
nenhuma destas variaveis apresentadas exerceram influéncia sobre o tipo de dificuldade da

TnR.

4.4 Analise Bayesiana
Nesta etapa sera apresentada a analise estatistica Bayesiana, que segundo KINAS e

ANDRADE ( 2014, p.05):

Diferentemente da estatistica convencional, em que somente se admite probabilidade
em um contexto restrito a fendmenos que podem ser medidos por frequéncias
relativas, no paradigma bayesiano entende-se que probabilidade é uma medida
racional e condicional de incerteza

Os métodos bayesianos (...) permitem estender consideravelmente a aplicabilidade
das estatistica e, englobam na mesma estrutura formal o importante processo de
tomada de decisdo sob incerteza.

Entende-se, portanto, que a andlise bayesiana complementa as anélises convencionais
pelo fato de ser um método estatistico que consiste em rever (ou certificar) as hipoteses
iniciais de um modelo, a partir dos dados amostrais obtidos experimentalmente.

Anélise Bayesiana assumindo independéncia para as respostas, ou seja, as variaveis
assumem influéncias sobre as respostas de forma independente, ndo apresentando associa¢des
umas com as outras. Nesta condicdo, a equacdo que analisa o efeito das variaveis sobre as
dificuldades apresentadas nas tarefas rotineiras e ndo rotineiras é apresentadas a seguir.

model {

for (iin 1:N) {
percentage.acerto. TR[i] ~ dnorm(mul[i],taul)
integracdo.grupo.TR [i] ~ dnorm(mu2[i],tau2)

percentage.acerto. TnR[i] ~ dnorm(mu3[i],tau3)
integracdo.grupo.TnR [i] ~ dnorm(mud4[i],tau4)

mul[i] <- betaOl+betall*periodoli] +beta21*percentage.masculino[i]
+beta31*idade.media[i] +betad1*tipo.equipeli]
mu2[i] <- beta02+betal2*periodoli] +beta22*percentage.masculino[i]

+beta32*idade.media[i] +betad2*tipo.equipeli]

mu3[i] <- betaO3+betal3*periodo[i] +beta23*percentage.masculino[i]
+beta33*idade.media[i] +betad3*tipo.equipeli]

mud[i] <- betaO4+betald*periodo[i] +beta24*percentage.masculino[i]
+beta34*idade.media[i] +betad4*tipo.equipeli]
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tipo.dificuldade. TR[i] ~ dbern(thetal[i])
logit(thetal[i]) <- alphaOl+alphall*periodo[i] +alpha2l*percentage.masculinoli]
+alpha31*idade.media[i] +alpha41*tipo.equipel[i]
tipo.dificuldade. TnR[i] ~ dbern(theta2[i])
logit(theta2[i]) <- alpha02+alphal2*periodo[i] +alpha22*percentage.masculinoli]
+alpha32*idade.media[i] +alpha42*tipo.equipeli]
}
betaO1 ~ dnorm(0, 0.1)
beta02 ~ dnorm(0, 0.1)
betaO3 ~ dnorm(0, 0.1)
beta04 ~ dnorm(0, 0.1)
betall ~ dnorm(0, 0.1)
betal2 ~ dnorm(0, 0.1)
betal3 ~ dnorm(0, 0.1)
betal4 ~ dnorm(0, 0.1)
beta21 ~ dnorm(0, 0.1)
beta22 ~ dnorm(0, 0.1)
beta23 ~ dnorm(0, 0.1)
beta24 ~ dnorm(0, 0.1)
beta31 ~ dnorm(0, 0.1)
beta32 ~ dnorm(0, 0.1)
beta33 ~ dnorm(0, 0.1)
beta34 ~ dnorm(0, 0.1)
beta41 ~ dnorm(0, 0.1)
betad2 ~ dnorm(0, 0.1)
beta43 ~ dnorm(0, 0.1)
beta44 ~ dnorm(0, 0.1)
taul ~ dgamma(1,1)
sigmal <- 1/ sqrt(taul)
tau2 ~ dgamma(1,1)
sigma2 <- 1/ sqrt(tau2)
tau3 ~ dgamma(1,1)
sigma3 <- 1/ sqrt(tau3)
taud ~ dgamma(1,1)
sigma4 <- 1/ sqrt(tau4)
alpha01 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha02 ~ dnorm(0, 0.1)
alphall ~ dnorm(0, 0.1)
alphal2 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha21 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha22 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha31 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha32 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha4l ~ dnorm(0, 0.1)
alpha42 ~ dnorm(0, 0.1)

list(percentage.acerto. TR=c(50.0,0.0,10.0,30.0,30.0,0.0,60.0,60.0,0.0,30.0,30.0
,0.0,0.0,0.0,50.0,0.0,70.0),integracdo.grupo. TR=c(56.0,41.6,39.6,50.4,52.1,



74

39.3,49.2,50.0,30.0,50.8,37.3,54.7,51.1,43.3,52.1,49.1,54.3),
percentage.acerto. TnR=c(0.0,0.0,100.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,100.0,100.0,0.0,0.0,100.
0,0.0),integragdo.grupo.TnR=c(57.2,42.6,38.0,48.9,44.5,37.3,37.0,47.8,33.4,41.2,32.7,56.6,45
.1,40.5,37.4,50.1,49.5), periodo=c(1,1,1,1,1,1,1,1,1,1,1,5,5,5,5,5,5),

percentage.masculino=c(100.0,37.5,75.0,62.5,25.0,57.1,50.0,75.0,50.0

,100.0,42.9,57.1,71.4,100.0,100.0,71.4,83.3),idade.media=c(26.0,20.4,21.3,21.4,19.4,2
1.4,19.8,19.4,20.3,21.3,18.6,25.3,24.0,23.3,24.0,26.7,25.3),tipo.equipe=c(1,1,1,1,1,2,2,2,2,2,2
,1,2,1,1,2,2),tipo.dificuldade.TR=¢(1,0,1,1,1,0,1,0,0,1,1,1,1,0,1,0,1),
tipo.dificuldade.TnR=c(0,0,0,1,0,0,1,0,0,0,1,1,0,0,0,1,1),N = 17)

list(beta01=0,beta02=0,beta03=0,beta04=0, betall=0,betal2=0,betal3=0,betal4=0,
beta21=0,beta22=0,beta23=0,beta24=0, beta31=0,beta32=0,beta33=0,beta34=0,
betad1=0,betad2=0,betad3=0,betad4=0,taul=1, tau2=1, tau3=1, taud=1,
alpha01=0,alpha02=0, alphall=0,alphal2=0, alpha21=0,alpha22=0, alpha31=0,alpha32=0,
alpha41=0,alpha42=0)

Tabela 14: Anélise Bayesiana assumindo independéncia para as respostas

mean sd MC_error val2.5pc  median val97.5pc  start sample
alpha01 -0.3664 2.901 0.1948 -6.238 -0.1528 4.964 1000 1000
alpha02 -0.5372 2.927 0.2047 -5.984 -0.5466 5.263 1000 1000
alphall  -0.1136 0.3717 0.01666  -0.8643 -0.1043 0.617 1000 1000
alphal2  0.7368 0.4868 0.02325  -0.1374 0.7061 1.777 1000 1000
alpha2l ~ 0.01021  0.03007  0.001549 -0.04847 0.009436 0.06781 1000 1000
alpha22 -0.07635 0.04231 0.002216  -0.1673 -0.07391  -3.962E-4 1000 1000
alpha31 0.1015 0.189 0.01484 -0.2474 0.09667 0.4887 1000 1000
alpha32 0.05048 0.202 0.01606 -0.3559 0.05835 0.4301 1000 1000
alpha4l  -0.9588 1.109 0.05026  -3.038 -0.9626 1.303 1000 1000
alpha4?2 1112 1.188 0.04689 -1.13 1.082 3.497 1000 1000
beta01 - 3.05 0.09311  -5.936 -0.00696  6.203 1000 1000

0.009729
beta02 0.4293 3.067 0.09678 -5.509 0.4678 6.61 1000 1000
beta03 0.0673 3.075 0.108 -6.022 0.09803 5.991 1000 1000
beta04 -0.4854 3.141 0.1398 -6.705 -0.5167 5.757 1000 1000

betall -1.885 2.468 0.0805 -6.97 -1.95 2.886 1000 1000
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Fonte: elaboracdo prépria

De uma modo geral pode-se afirmar que os efeitos significativos, ou seja, aqueles

cujos intervalos de credibilidade de 95 % para os parametros de regressdo correspondentes

ndo contem o valor zero, ocorrem com 0S seguintes fatores:

(1) Alpha22 (% sexo masculino-regressdo logistica- na probabilidade de sucesso do valor

4-ndo houve dificuldade na TR).

(2) Beta 32 (idade média na integracdo grupo TR).

(3) Beta 34 (idade média na integracgdo grupo TnR).

De outro modo, pode-se afirmar que a analise dos dados descritos na Tabela 14,

mostra que quanto maior a participacdo do género masculino nas equipes, maior o nivel de
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integracdo entre 0s membros destas equipes nas Tarefas de natureza Rotineira,
consequentemente, menor o nivel de conflito.

Os resultados mostram, também, que quanto maior a idade media da equipe, maior é
nivel de integracdo tanto nas tarefas de natureza rotineira quanto nas nao rotineiras.

Por outro lado, a analise Bayesiana assumindo dependéncia para as respostas, ou seja,
as variaveis assumem influéncias sobre as respostas de forma dependente, apresentando
associacfes umas com as outras. Nesta condicdo a equacdo que analisa o efeito das variaveis
sobre o nivel de integracdo dos membros das equipes nas tarefas rotineiras e ndo rotineiras é
apresentadas a sequir.

model {
for (iin 1:N) {
percentage.acerto. TR[i] ~ dnorm(mul[i],taul)
integracdo.grupo.TR [i] ~ dnorm(muZ2[i],tau2)
percentage.acerto. TnR[i] ~ dnorm(mu3[i],tau3)
integracdo.grupo.TnR [i] ~ dnorm(mu4[i],tau4)
mul[i] <- betaO1+betall*periodoli] +beta21*percentage.masculinoli]
+beta31*idade.media[i] +betad1*tipo.equipe[i]+w[i]
mu2[i] <- beta02+betal2*periodoli] +beta22*percentage.masculino[i]
+beta32*idade.media[i] +betad2*tipo.equipe[i] +wli]
mu3[i] <- beta03+betal3*periodoli] +beta23*percentage.masculino[i]
+beta33*idade.media[i] +betad3*tipo.equipe[i] +wli]
mu4[i] <- betaO4+betald*periodo[i] +beta24*percentage.masculino[i]
+beta34*idade.media[i] +betad4*tipo.equipe[i] +wli]
tipo.dificuldade. TR[i] ~ dbern(thetal[i])
logit(thetal[i]) <- alphaOl+alphall*periodoli]
+alpha21*percentage.masculinoli] +alpha31*idade.media]i]
+alphadl1*tipo.equipel[i] +wli]
tipo.dificuldade. TnR[i] ~ dbern(theta2[i])
logit(theta2[i]) <- alpha02+alphal2*periodoli]
+alpha22*percentage.masculino[i] +alpha32*idade.media]i]
+alphad2*tipo.equipe[i] +w[i]
w[i] ~ dnorm(0,tau.w)
}

beta01 ~ dnorm(0, 0.1)
beta02 ~ dnorm(0, 0.1)
beta03 ~ dnorm(0, 0.1)
beta04 ~ dnorm(0, 0.1)
betall ~ dnorm(0, 0.1)
betal2 ~ dnorm(0, 0.1)
betal3 ~ dnorm(0, 0.1)
betal4 ~ dnorm(0, 0.1)
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beta21 ~ dnorm(0, 0.1)
beta22 ~ dnorm(0, 0.1)
beta23 ~ dnorm(0, 0.1)
beta24 ~ dnorm(0, 0.1)
beta31 ~ dnorm(0, 0.1)
beta32 ~ dnorm(0, 0.1)
beta33 ~ dnorm(0, 0.1)
beta34 ~ dnorm(0, 0.1)
beta41l ~ dnorm(0, 0.1)
beta42 ~ dnorm(0, 0.1)
beta43 ~ dnorm(0, 0.1)
betad4 ~ dnorm(0, 0.1)
taul ~ dgamma(1,1)
tau2 ~ dgamma(1,1)
tau3 ~ dgamma(1,1)
taud4 ~ dgamma(1,1)
tau.w ~ dgamma(1,1)
alpha01 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha02 ~ dnorm(0, 0.1)
alphall ~ dnorm(0, 0.1)
alphal2 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha21 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha22 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha31 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha32 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha41 ~ dnorm(0, 0.1)
alpha42 ~ dnorm(0, 0.1)

list(percentage.acerto. TR=c(50.0,0.0,10.0,30.0,30.0,0.0,60.0,60.0,0.0,30.0,30.0
,0.0,0.0,0.0,50.0,0.0,70.0),integracdo.grupo. TR=c(56.0,41.6,39.6,50.4,52.1,
39.3,49.2,50.0,30.0,50.8,37.3,54.7,51.1,43.3,52.1,49.1,54.3),
percentage.acerto.TnR=c(0.0,0.0,100.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,0.0,100.0,100.0,0.0,0.0,100.
0,0.0),integragdo.grupo.TnR=c(57.2,42.6,38.0,48.9,44.5,37.3,37.0,47.8,33.4,41.2,32.7,56.6,45
.1,40.5,37.4,50.1,49.5), periodo=c(1,1,1,1,1,1,1,1,1,1,1,5,5,5,5,5,5),
percentage.masculino=c(100.0,37.5,75.0,62.5,25.0,57.1,50.0,75.0,50.0
,100.0,42.9,57.1,71.4,100.0,100.0,71.4,83.3),idade.media=c(26.0,20.4,21.3,21.4,19.4,2
1.4,19.8,19.4,20.3,21.3,18.6,25.3,24.0,23.3,24.0,26.7,25.3),tipo.equipe=c(1,1,1,1,1,2,2,2,2,2,2
,1,2,1,1,2,2) tipo.dificuldade.TR=c(1,0,1,1,1,0,1,0,0,1,1,1,1,0,1,0,1),
tipo.dificuldade.TnR=c(0,0,0,1,0,0,1,0,0,0,1,1,0,0,0,1,1),N = 17)

list(beta01=0,beta02=0,beta03=0,beta04=0, betall=0,betal2=0,betal3=0,betal4=0,
beta21=0,beta22=0,beta23=0,beta24=0, beta31=0,beta32=0,beta33=0,beta34=0,
beta41=0,beta42=0,beta43=0,beta44=0,taul=1, tau2=1, tau3=1, taud=1,
alpha01=0,alpha02=0, alphall=0,alphal2=0, alpha21=0,alpha22=0, alpha31=0,alpha32=0,
alpha41=0,alpha42=0,tau.w=1,

w=c(0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0,0))
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mean sd MC _error val2.5pc  median val97.5pc  start sample
alpha01  -0.01483  3.052 0.1763 -6.014 -0.09309  6.083 1000 1000
alpha02  -0.9487 3.185 0.1627 -7.267 -0.9641 5.318 1000 1000
alphall  -0.145 0.7331 0.03803  -1.57 -0.1387 1.351 1000 1000
alphal2 1.046 0.7855 0.04094 -0.3582 1.024 2.726 1000 1000
alpha21 0.0158 0.0668 0.006094 -0.1163 0.0158 0.162 1000 1000
alpha22 -0.09633  0.08152 0.007685 -0.2624 -0.09431  0.06427 1000 1000
alpha31 0.172 0.2907 0.02607 -0.445 0.1736 0.7207 1000 1000
alpha32  -7.788E-4 0.3287 0.02875  -0.6678 0.002217  0.6609 1000 1000
alpha4l -1.948 1.779 0.07434 -5.469 -1.988 1.544 1000 1000
alpha4?2 1.845 1.842 0.09408 -1.603 1.771 5.606 1000 1000
beta01 0.1424 3.073 0.08718 -6.054 0.1723 5.845 1000 1000
beta02 1.273 3.065 0.1045 -4.678 1.358 7.146 1000 1000
beta03 -0.1439 3.257 0.114 -6.307 -0.1509 6.224 1000 1000
beta04 -0.2235 3.072 0.1591 -6.557 -0.1766 5.93 1000 1000
betall -1.887 2.318 0.07304 -6.391 -1.838 2.691 1000 1000
betal2 -0.6193 0.854 0.0318 -2.343 -0.609 1.031 1000 1000
betal3 2.736 2.879 0.07185 -3.392 2.768 8.522 1000 1000
betal4 -0.9041 0.8321 0.03396  -2.466 -0.8959 0.9162 1000 1000
beta21 0.3898 0.2905 0.01253  -0.1881 0.3855 1.005 1000 1000
beta22 0.02502  0.08372  0.007312 -0.1303 0.02388  0.1925 1000 1000
beta23 -0.3107 0.4708 0.02372 -1.26 -0.311 0.6727 1000 1000
beta24 -0.04411  0.07682 0.006332  -0.1927 -0.04599 0.1074 1000 1000
beta31l 0.03198 0.9544 0.0466 -1.892 0.01955 1.87 1000 1000
beta32 2.065 0.3452 0.0294 1.409 2.072 2.745 1000 1000
beta33 1.773 1.487 0.07299 -1.222 1.747 4.668 1000 1000
beta34 2.32 0.3309 0.02814  1.634 2.333 2.936 1000 1000
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Fonte: elaboragéo propria

De um modo geral pode-se afirmar que os efeitos significativos, ou seja, aqueles cujos

intervalos de credibilidade de 95 % para os parametros de regressdo correspondentes nédo

contém o valor zero, ocorrem com 0s seguintes fatores:

(1) Beta 32 (idade média na integracdo grupo TR).

(2) Beta 34 (idade média na integracao grupo TnR).

Conclui-se, conforme a analise Bayesiana, que a idade média das equipes interferem

na qualidade da sua integracdo, ou seja, quanto maior a idade média, maior é a integracdo das

equipes tanto nas tarefas rotineiras como nas tarefas ndo rotineiras, significando menor nivel

de conflito, fato que corrobora as andlises anteriores.
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5. CONCLUSOES

Refletir e investigar sobre equipes de trabalho requer cautela, devido a complexidade
que as cercam. O comportamento humano individual é diferente do comportamento grupal,
que sofre influéncia das variaveis individuais, resultado das subjetividades de seus membros,
e mesmo das grupais, resultantes da conjuncao de fatores culturais e organizacionais.

O estudo sobre o tema equipes de trabalho deve ser um processo continuo e intenso.
O estudo dos grupos ndo € linear, mas sim o resultado de pessoas em relacdo e sob a
manifestacdo de crencas, pensamentos, sentimentos, percepcdes, atitudes e comportamentos
de cada um dos seus membros interferindo no outro e no todo em um processo dinamico
inserido em um contexto fisico, estrutural e social.

Dessa forma, esta pesquisa evidenciou a importancia da compreensao do trabalho em
equipes por parte de pesquisadores e gestores, a fim de possibilitar a identificacdo dos fatores
que interferem na qualidade das relagdes interpessoais e no desempenho das equipes.

O objetivo geral desta pesquisa buscou identificar, analisar e levantar evidéncias
quanto as varidveis presentes nas relacfes interpessoais em equipes de trabalho e sua
influéncia sobre o desempenho da equipe, apresentando como variaveis: o tipo da natureza da
tarefa, dividida em tarefa rotineira e ndo rotineira; a formacao da equipe, caracterizada como
espontdnea e ndo espontanea; o nivel de conhecimento técnico entre ingressantes e
concluintes e a percepc¢édo dos conflitos pelos membros das equipes.

A pesquisa respondeu ao problema de pesquisa que consistia em como o desempenho
das equipes de trabalho séo afetadas pelas variaveis intragrupais?

Foi possivel atender aos objetivos e conforme a literatura, comprovou-se algumas
hipoteses, enquanto outras foram contrariadas. Uma das hipoteses deste trabalho era o

pressuposto que a formacéo de equipes espontaneas apresentam um melhor desempenho do
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que as equipes ndo espontaneas uma vez que o primeiras escolnem os membros que as
compdem, enquanto que na segunda 0s membros sdo induzidos quanto a sua formacéo.

Porém, observou-se que ndo ha influéncia direta no desempenho associado a formacao
de equipes espontaneas e ndo espontaneas, contrariando a literatura que afirma que coeséao é
uma variavel que interfere diretamente no desempenho da equipe, pois esta relacionada ao
nivel de amizade e pelo prazer no desenvolvimento de atividades conjuntas (RODRIGUES;
ASSMAR; JABLONSKI, 2009). Huang (2012) e Jehn (1995) afirmam que equipes
espontaneas apresentam maior integracdo tanto nas tarefas rotineiras como nas ndo rotineiras,
assim como no desempenho das tarefas, uma vez que o conflito de relagdo consume a energia
do grupo e desvia o foco da tarefa, além disso, a falta de consenso interfere na habilidade do
grupo em identificar a solucdo reduzindo o seu desempenho além do sentimento de
pertencimento no grupo.

Um fator associado é que o desempenho dos alunos do 5° periodo foi superior aos
alunos do 1° periodo na tarefa de natureza nao rotineira, que segundo a literatura, ha maior
exigéncia da habilidade de comunicacdo, negociacdo, criatividade; além de apresentar um
nivel menor de conflito, podendo estar associados ao tempo de permanéncia e conhecimento
entre os membros do grupo, diferentemente dos alunos do 1° periodo que apresentam um
tempo menor de histéria em conjunto.

E relevante citar a importancia das covariaveis porcentagem do género masculino nas
equipes e a idade média do grupo ndo apontadas pela literatura estudada, mas que
apresentaram associagdo com o desempenho das equipes.

Os resultados demonstram gue quanto maior a participacdo do género masculino nas
equipes, maior o nivel de integracdo entre os membros destas equipes nas Tarefas de natureza

Rotineira, consequentemente, menor o nivel de conflito. Este resultado suscita investigacfes
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sobre a influéncia do género e do papel da mulher nos grupos, identificando os fatores
associados ao seu comportamento.

Em relacdo a idade média das equipes, os resultados mostram que quanto maior a
idade média da equipe, maior é nivel de integracdo tanto nas tarefas de natureza rotineira
guanto nas ndo rotineiras.

Conclui-se, também, que a idade media das equipes interferem na qualidade da sua
integracdo, ou seja, quanto maior a idade média, maior é a integracdo das equipes tanto nas
tarefas rotineiras como nas tarefas nao rotineiras, significando menor nivel de conflito.
Permitindo inferir que pessoas com maior idade, apresentam maior facilidade para lidar com
as diversidades e menos impulsividade em suas emoc0es, elaborando uma leitura de mundo
diferenciada de pessoas com menos idade.

Os resultados apontam que as variaveis periodo do curso, porcentagem de pessoas do
sexo masculino, idade média e tipo de equipe (espontanea e ndo espontanea) nao interferem
na porcentagem de acerto na tarefa rotineira (TR) e na tarefa ndo rotineira (TnR).

Este estudo apresentou algumas dificuldades no seu desenvolvimento. Um dos fatores
refere-se ao grande nimero de variaveis investigadas, tornando o trabalho mais dificultoso,
porém, mais relevante devido a sua complexidade. Uma limitacdo da pesquisa esta
relacionada ao tamanho da amostra, quando se considera o nimero de variaveis investigadas;
a realizacdo de outras investigagdes com amostras mais numerosas podera trazer maior
elucidacéo e ou comprovacdes das relagdes evidenciadas na pesquisa.

Outro aspecto refere-se a escassez de literatura sobre o tema equipes de trabalho e os
aspectos que interferem diretamente nas suas relagdes e consequentemente, em seu resultado.
E provavel que este fato se dé devido ao nimero diverso de variaveis internas e externas

tornando complexa a sua investigagé&o.
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S&0o necessarios novos estudos sobre equipes de trabalho e aos fatores associados ao
seu desempenho, uma vez que estas se tornam cada vez mais populares nas organizacoes,
visando equipes mais saudaveis por meio da reducdo dos conflitos de relacionamento
inerentes ao processo grupal, possibilitando melhor desempenho das equipes e satisfacdo dos

seus membros, contribuindo para a satde mental e fisica do trabalhador.
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ANEXO A
Dinamica de Grupo de natureza rotineira

A atividade contida neste anexo, deve ser realizada em grupo e possui natureza
rotineira pois pode ser realizada por qualquer pessoa fisicamente capaz , ndo exigindo
complexidade mental para sua execucdo, uma vez que 0 modo operacional encontra-se
consolidado e neste caso, pressupde que o risco de conflitos relacionados a tarefa tornam-se
pequenos assim como seu impacto sobre o desempenho global da equipe de trabalho.

Esta atividade tem como objetivo simular um contexto para a observacdo das
equipes de trabalho em um ambiente com tarefa rotineira e analisar as variaveis que

interferem no desempenho da equipe.

Dindmica de Grupo: “Escravos de J6”

Objetivo: esta dinamica vem de uma brincadeira popular do mesmo nome, mas que nessa
atividade tem o objetivo de "quebra gelo™ podendo ser observado a atencdo e concentragdo
dos participantes.

Grupos: 6 a 8 pessoas.

Tempo de desenvolvimento: 10 minutos.

Material: um objeto e caneta.

Desenvolvimento:

Em circulo, cada participante fica com qualquer objeto rigido: estojo, caneta, etc. Excluir
celular que pode ser danificado.

Primeiro o Coordenador deve ter certeza de que todos sabem a letra da mdsica. Para evitar
confusdo, a letra e as regras devem ser entregues a todos 0s membros da equipe.

Os escravos de jo jogavam cachanga;

0s escravos de jo jogavam cachangé;

Tira, pde, deixa ficar;

Guerreiros com guerreiros fazem zigue, zigue za (Refrdo que repete duas vezes)

Os participantes deverdo seguir as seguintes regras:

Os escravos de jo jogavam cachangd (PASSANDO O OBJETO PARA O OUTRO DA
DIREITA);

0s escravos de jo jogavam cachanga (PASSANDO O OBJETO PARA O OUTRO DA
DIREITA);
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Tira (LEVANTA O OBJETO), pbe (POE NA SUA FRENTE NA MESA), deixa ficar
(APONTA PARA O OBJETO NA FRENTE E BALANCA O DEDO);

Guerreiros com guerreiros fazem zigue (PASSANDO SEU OBJETO PARA O OUTRO DA
DIREITA), zigue (VOLTA SEU OBJETO DA DIREITA PARA O COLEGA DA
ESQUERDA), z4 (VOLTA O OBJETO PARA O OUTRO DA DIREITA) (Refrdo que repete
duas vezes).

Apdbs a orientacdo, o0 grupo iniciara a tarefa sob o comando de inicio da aplicadora, e 0
auxiliar registrara 0 numero de rodadas realizadas , indicando o desempenho de cada uma

delas, conforme Ficha de Registro.



ANEXO B

Ficha de Registro Dinamica de Grupo “Escravos de J6”

Tipo de equipe: () formacdo espontanea () formagéo ndo esponténea

Periodo do curso:

Dados dos participantes:

N° do grupo:

Nome Completo

Sexo

Idade

Profissdo

Nome do avaliador:
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Rodada Exito positivo

Exito negativo

1. (+)

()

10.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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ANEXO C

Questionario de avaliagao da Dinamica “Escravos de J6”

Este questionério trata-se de uma avaliacdo individual de cada membro da equipe, a
fim de identificar a sua percepcdo referente ao desempenho do grupo e as varidveis que

interferiram nas relacGes interpessoais, além dos sentimentos em relacdo ao grupo.
QUESTIONARIO 1° DINAMICA — “Escravos de J6” —  Grupo n°

Nome completo:

Sexo:( )F ( )M Periodo do curso: Idade:

1° Dinamica: () formacdo espontanea () ndo espontanea
Em relacdo a 1° Dinamica aplicada identifique

1. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a nenhuma participacdo na exposi¢do de suas idéias e 10
= a total participacdo na exposicdo das idéias), especifique o grau de sua participacao durante
o trabalho em grupo:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

nenhuma participacédo total participacdo

2. Numa escala de 1 a 10 ( onde 1 = a nenhuma integracdo com o grupo e 10 = a total

integracdo com o grupo), especifique o grau de integracdo do grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

nenhuma integracao total integracédo

3. Numaescala de 1 a 10 (onde 1 = a divergéncias inflexiveis, que levam a conflitos e 10 =
a divergéncias flexiveis, que chegam a um consenso,), especifique o grau de divergéncias que

as pessoas apresentaram:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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divergéncias inflexiveis divergéncias flexiveis

4. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a péssimo resultado alcancado pelo grupo e 10 = a
excelente resultado apresentado pelo grupo ), especifique o grau do resultado apresentado

pelo grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

péssimo resultado excelente resultado

5. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a relag&o de conflito entre o grupo, 5 = a indiferenga em
relagcdo ao grupo e 10 = a relagdo de amizade entre o grupo ), especifique o grau apresentado

pelo grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
relacdo de conflito indiferenca relacdo de amizade

6. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = nenhum pertencimento e 10 = total pertencimento),

especifique o grau do sentimento de pertencimento ao grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nenhum pertencimento total pertencimento

7. ldentifique qual tipo de dificuldade de entendimento prevaleceu entre as pessoas ocorreram

durante o trabalho em grupo (escolha somente uma alternativa):

( ) divergéncias de idéias e opinides

( ) temperamentos diferentes entre as pessoas

( )algumas pessoas ndo souberam expressar suas idéias com clareza

() ndo houve dificuldades de entendimento

8. Na sua opinido, em qual momento do desenvolvimento da tarefa o grupo perdeu mais

tempo? Justifique.
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ANEXO D
Dinamica de Grupo de natureza néo rotineira

A atividade contida neste anexo, deve ser realizada em grupo e possui hatureza ndo
rotineira pois exige recursos individuais e grupais diferenciados como, tais como, criatividade
e andlise critica. Em tarefas desta natureza, o conflito torna-se mais frequente, em funcdo da
maior exposi¢édo a que os membros da equipe estdo sujeitos.

Esta atividade tem como objetivo simular um contexto para a observacdo das
equipes de trabalho em um ambiente com tarefa ndo rotineira e analisar as variaveis que

interferem no desempenho da equipe.

Dinidmica de Grupo: “Avenida complicada”

Obijetivo: Demonstrar a eficiéncia de um trabalho de equipe.

Grupos: 6 a 8 pessoas.

Tempo de desenvolvimento: 30 minutos.

Material: uma coOpia para cada membro da avenida complicada, caneta.

Desenvolvimento:

Todos os subgrupos procurardo resolver o problema da avenida complicada, com a ajuda de

toda a equipe;

Obedecendo as informacdes constantes da cédpia a solucdo final devera apresentar cada uma
das cinco casas caracterizadas quanto a cor, ao proprietario, a conducdo, a bebida e ao animal

domeéstico;

Assim que o grupo finalizar, devera levantar o braco a fim de que a facilitadora receba o

material e registre a ordem de entrega.
Problematica: A avenida complicada

Sobre a avenida complicada encontram-se cinco casas numeradas; 801, 803, 805, 807 e 809,
da esquerda para a direita. Cada casa caracteriza-se pela cor diferente, pelo proprietario que é
de nacionalidade diferente, pela conducdo que é de marca diferente, pela bebida diferente e

pelo animal doméstico diferente.



As informacg0es que permitirdo a solugdo da avenida complicada sao:
As cinco casas estdo localizadas sobre a mesma avenida e no mesmo lado;
O mexicano mora na casa vermelha;

O peruano tem um carro Mercedes-benz;

O argentino possui um cachorro;

O chileno bebe coca-cola;

Os coelhos estdo a mesma distancia do cadilac e da cerveja;
O gato ndo bebe café e ndo mora na casa azul;

Na casa verde bebe-se whisky;

A vaca é vizinha da casa onde se bebe coca-cola;

A casa verde é vizinha da casa direita, cinza;

O peruano e o argentino séo vizinhos;

O proprietério do volkswagem cria coelhos;

O chevrolet pertence a casa de cor rosa;

Bebe-se pepsi-cola na 3 casa;

O brasileiro é vizinho da casa azul;

O proprietario do carro ford bebe cerveja;

O proprietario da vaca € vizinho do dono do cadilac;

O proprietario do carro chevrolet é vizinho do dono do cavalo.

Resposta:

A resposta da atividade sera entregue ao grupo ap0s encerrada a pesquisa.

801 803 805 807

Whisky Cerveja Pepsi Coca-cola

809

Café
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Mercedez

Peruano

Gato

Verde

Ford
Argentino
Cachorro

Cinza

Volkswagem
Mexicano
Coelho

Vermelha

Cadilac

Chileno

Cavalo

Azul
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Chevrolet

Brasileiro

Vaca

Rosa



ANEXO E
Ficha de Registro Dindmica de Grupo “Avenida Complicada” N° do grupo:
Tipo de equipe: () formacdo espontanea () formagéo ndo esponténea
Periodo do curso:
Dados dos participantes:
Nome Completo Sexo Idade | Profisséo

RESPOSTA:

100
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ANEXO F

Questionario de avaliacido da Dinamica “Avenida Complicada”

Este questionario trata-se de uma avaliacdo individual de cada membro da equipe, a
fim de identificar a sua percepcdo referente ao desempenho do grupo e as variaveis que

interferiram nas relagdes interpessoais, além dos sentimentos em relacdo ao grupo.
QUESTIONARIO 2° DINAMICA — “Avenida Complicada” —  Grupo n°

Nome completo:

Sexo:( )F ( )M Periodo do curso: Idade:

2° Dinamica: () formacdo espontanea () ndo espontanea
Em relacdo a 2° Dindmica aplicada identifique

2. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a nenhuma participacdo na exposicdo de suas idéias e 10
= a total participacdo na exposicdo das idéias), especifique o grau de sua participacao durante
o trabalho em grupo:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

nenhuma participagao total participagao

2. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a nenhuma integracdo com o grupo e 10 = a total

integracdo com o grupo), especifique o grau de integracéo do grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

nenhuma integragao total integragéo

3. Numaescala de 1 a 10 (onde 1 = a divergéncias inflexiveis, que levam a conflitos e 10 =
a divergéncias flexiveis, que chegam a um consenso,), especifique o grau de divergéncias que

as pessoas apresentaram:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

divergéncias inflexiveis divergéncias flexiveis
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5. Numaescala de 1 a 10 (onde 1 = a pessimo resultado alcancado pelo grupo e 10 =a
excelente resultado apresentado pelo grupo ), especifique o grau do resultado apresentado

pelo grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

péssimo resultado excelente resultado

5. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = a relagdo de conflito entre o grupo, 5 = a indiferengca em

relagcdo ao grupo e 10 = a relagdo de amizade entre o grupo ), especifique o grau apresentado

pelo grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
relacdo de conflito indiferenca relacdo de amizade

6. Numa escala de 1 a 10 (onde 1 = nenhum pertencimento e 10 = total pertencimento),

especifique o grau do sentimento de pertencimento ao grupo:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nenhum pertencimento total pertencimento

7. ldentifique qual tipo de dificuldade de entendimento prevaleceu entre as pessoas ocorreram

durante o trabalho em grupo (escolha somente uma alternativa):

( ) divergéncias de idéias e opinides

() temperamentos diferentes entre as pessoas

( ) algumas pessoas ndo souberam expressar suas idéias com clareza

() ndo houve dificuldades de entendimento

8. Na sua opinido, em qual momento do desenvolvimento da tarefa o grupo perdeu mais

tempo? Justifique.



