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Resumo

Os avancos do conhecimento relativo ao desempenho de equipes de trabalho revelam que atributos dos membros séo
importantes preditores. Dentre eles, a imagem que o trabalhador tem de si como profissional pode oferecer contribuicées
significativas a esse campo, especialmente em relagdo a varidveis afetivas, como a satisfacdo com a equipe. Acredita-se que essa
autopercepcao esteja associada a satisfagdo com o grupo. Para testar a hipétese, foi realizado um estudo empirico com informa-
¢oes coletadas por meio de questionarios de 373 empregados de empresas de tecnologia. Os dados foram analisados a partir
da construcdo de regressao hierarquica, tendo sido os quatro fatores da escala de mensura¢éo do autoconceito avaliados como
preditores. Os resultados evidenciaram que o conjunto de fatores explica aproximadamente 14% da varidncia da satisfacéo. Logo,
entender qual a percepgdo que o trabalhador tem de si permite compreender uma parcela consideravel da sua satisfacdo com
a equipe de trabalho.

Unitermos: Autoconceito profissional. Equipe de trabalho. Satisfacao.

Abstract

Advances in knowledge related to team performance at work show that the characteristics of team members are important predictors.
Amongst these, the image that the worker has as a professional can offer significant contributions to this field, especially when related to
affective variables, such as team satisfaction. It is thought that this self-perception is associated with team satisfaction. To test this hypothesis,
an empirical study was conducted using information collected from questionnaires answered by 373 employees working for technology
companies. Data were analyzed based on the construction of hierarchical regression where the four factors of the self-concept scale were
evaluated as predictors. Results show that the group of factors explains approximately 14% of the variance in satisfaction. Therefore, by
understanding the perception that the worker has of himself, this allows us to comprehend a considerable degree of his satisfaction with
teamwork.

Uniterms: Professional selfconcept. Team work. Satisfaction.

Yyvvyvyy

1 Artigo elaborado a partir da dissertacao da M.G.S. SOUZA, intitulada “O papel do autoconceito profissional na efetividade das equipes de trabalho”
Universidade de Brasilia, 2006.

2 Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria, Departamento de Gestao de Pessoas. Parque Estacéo Bioldgica, Final Av. W3 Norte, Edificio Sede, 70770-901,
Brasilia, DF, Brasil. Correspondéncia para/Correspondence to: M.G.S. SOUZA. E-mail: <souza.maira@gmail.com>.

3 Universidade de Brasilia, Instituto de Psicologia, Brasilia, DF, Brasil.

Estudos de Psicologia | Campinas | 28(3) | 315-325 | julho - setembro 2011




SOIDV1Vd-IININd I B ¥ZNOS SOW

316

I_ Estudos de Psicologia | Campinas | 28(3) | 315-325 | julho - setembro 2011

Equipes de trabalho séo consideradas fortes ala-
vancas para o desempenho das organizacdes que tém
necessidade de estar sempre a frente no mercado, ino-
vando e produzindo cada vez mais. Nesse contexto, as
equipes passaram a ser reconhecidas principalmente
pela produtividade; logo, a compreensao de seu desem-
penho tornou-se fundamental. O reconhecimento e a
valorizacao das equipes deram-se a partir da crenca
segundo a qual um grupo tem maior conhecimento e
expertise para realizar tarefas complexas do que um
individuo sozinho, sendo o grupo, portanto, mais efetivo
(Cordery, 2002). A nocao de que as equipes sdo mais
eficazes do que os individuos contribuiu para a disse-
minacéo e a implementacdo dessa forma de trabalho
nas organizagdes, embora ndo houvesse pesquisas em-
piricas que sustentassem essa concepgao. Observa-se,
atualmente, que tal afirmacédo deve ser feita com cuida-
do, uma vez que nem sempre a adocgao de equipes de
trabalho acarreta aumento na produtividade (Hackman,
1987).

O crescente interesse pela compreensao das
equipes no mundo do trabalho levou a construcéo de
diversos modelos tedricos que buscaram explicar o fun-
cionamento dessas unidades no ambito das organiza-
¢oes (Brodbeck, 1996; Gladstein, 1984; Guzzo & Shea, 1992;
Hackman, 1987; Sundstron, De Meuse & Futrell, 1990). No
Brasil, entretanto, trabalhos cujo objetivo seja com-
preender o funcionamento das equipes a partir de estu-
dos empiricos ainda séo escassos (Machado, 1998;
Puente-Palacios & Borges-Andrade, 2005; Silva, 2006;
Portmann, 2007). Tal constatacdo indica a necessidade
de um maior nimero de pesquisas que investiguem as
equipes de trabalho e as variaveis a elas relacionadas, a
partir da realidade de empresas brasileiras.

O conhecimento cientifico existente sobre a efe-
tividade das equipes de trabalho revela que ela resulta
da convergéncia de fatores tanto relativos aos individuos
quanto a equipe e a organizacao, logo, pertencentes a
diferentes niveis organizacionais. Dessa forma, nos mo-
delos explicativos encontrados, pode ser identificada a
presenca de caracteristicas relativas aos membros da
equipe como elementos preditivos de interesse (Brodbeck,
1996; Gladstein, 1984, Hackman, 1987; Sundstron et al.,
1990).

Por essas razoes, este trabalho busca contribuir
para a construcao de um conhecimento especifico sobre

equipes no contexto brasileiro, além de explicar como
algumas varidveis individuais influenciam a efetividade
dessas unidades de desempenho. Tem, pois, como obje-
tivo central analisar o papel exercido pela varidvel auto-
conceito profissional na efetividade das equipes de
trabalho, sendo esta Ultima considerada a partir do
estudo da satisfacdo dos membros.

Equipes de trabalho sao entidades sociais, inse-
ridas em sistemas maiores, que executam tarefas consi-
deradas relevantes para a missdo da organiza¢ao a qual
pertencem, uma vez que seus resultados de desem-
penho tém consequéncias para 0 ambiente interno e
externo a equipe. S0 compostas por pessoas que tra-
balham de maneira interdependente e que séo iden-
tificadas por outros membros da organizacdo como
parte da equipe (Hackman, 1987).

A efetividade, por sua vez, no presente trabalho,
diferentemente da produtividade e do desempenho, é
conceituada como o grau em que os resultados do de-
sempenho se aproximam das metas estabelecidas
(Brodbeck; 1996). Nessa definicdo, os autores incluem
também conceitos como, por exemplo, saldo afetivo,
resultante da experiéncia de trabalho. A esse respeito,
Nadler,Hackman e Lawler (1979) ja manifestavam que a
efetividade das equipes condensava tanto critérios
relativos a realizacdo da tarefa, como critérios de natu-
reza afetiva, entre os quais destacavam a satisfacdo e o
comprometimento.

A efetividade das equipes tem sido mensurada
de diferentes maneiras, tanto por meio de autoava-
liacoes (Baugh & Graen, 1997; Jex & Bliese, 1999) como
heteroavaliagdes (Colquitt, 2004; Jung & Sosik, 2003). As
primeiras costumam utilizar as reacoes afetivas dos indi-
viduos, que influenciam o desenvolvimento e a manu-
tencdo do grupo como um sistema (Brodbeck,1996;
Hackman,1987: Gladstein, 1984; Sudstron etal, 1990). Essas
reacoes sao experiéncias individuais que envolvem
avaliagdes subjetivas e devem, portanto, ser mensuradas
a partir das percepcdes dos proprios membros das
equipes.

Para Hackman (1987), a efetividade da equipe
deve ser medida a partir dos resultados atuais do grupo,
da sua capacidade em continuar existindo como uni-
dade de desempenho e doimpacto da experiéncia para
o0s membros. A experiéncia em grupo traz, como resul-
tado para os individuos, algumas reagdes afetivas que




podem ser favoraveis ou ndo ao trabalho em equipe.
Das diversas reacoes afetivas, van der Vegt (1998) consi-
dera a satisfagdo como uma das respostas relacionadas
ao trabalho em equipe, o que justifica, portanto, a es-
colha de tal indicador no estudo da efetividade.

A satisfacdo tem sido estudada desde as décadas
iniciais do século passado, exercendo atracdo sobre
estudiosos tanto de psicologia organizacional e do
trabalho, como sobre gestores e pesquisadores de
comportamento organizacional (Siqueira & Gomide Jr,
2004). Existem controvérsias quanto a sua definicao,
esséncia psicoldgica - afetiva ou cognitiva - e dimensdes.
De acordo com esses autores, a maior parte das defi-
nicdes considera a natureza afetiva da satisfacao. Ha,
entretanto, divergéncias em relacao as suas dimensoes.
Revisdes de literatura evidenciam umallinha tedrica que
a considera como sendo um construto multidimen-
sional, definido como um conjunto de reacdes espe-
cificas a varios componentes do trabalho (trabalho,
chefia, colegas, salério, equipe), capazes de desencadear
no individuo diferentes graus de satisfacdo ou insatis-
facdo. Essa é uma linha unidimensional que concebe a
satisfacdo como uma atitude geral ante o trabalho como
um todo, ndo sendo, portanto, relevante considerar as
reacoes especificas dos individuos.

No presente trabalho, define-se a satisfacdo como
“estado emocional positivo ou de prazer, resultante de
um trabalho ou de experiéncias de trabalho” (Siqueira &
Gomide Jr, 2004). Adota-se a perspectiva multidi-
mensional, visto que se considera a possibilidade de a
satisfacdo estar voltada especificamente ao trabalho em
equipe e, nesse sentido, ser uma caracteristica afetiva
dos membros relacionada ao trabalho em grupo.

O construto satisfacdo é um dos principais indi-
cadores afetivos de desempenho do grupo e esta
presente nos modelos tedricos que tratam do assunto.
Autores como Hackman (1987) e Gladstein (1984) a consi-
deram como reacao afetiva positiva do individuo com
relacdo ao grupo, a qual pode ser utilizada como critério
de avaliaco de efetividade da equipe. E uma conse-
quéncia da experiéncia do trabalho em equipe e diz
respeito a realizacdo das necessidades individuais por
meio do grupo. Para Hackman, o saldo afetivo dessa
experiéncia deve ser positivo e resultar em equilibrio
entre frustracoes e satisfacdo das necessidades indi-
viduais.

Campion, Medsker e Higgs (1993) estudaram a
relacdo entre varidveis do contexto, do processo e do
grupo com a efetividade da equipe. Os resultados dessa
pesquisa revelaram que a satisfacao (critério de efeti-
vidade) esteve positivamente relacionada com caracte-
risticas da tarefa, participacao, tamanho da equipe, prefe-
réncia pelo trabalho em equipe, feedback e poténcia.
Tais resultados revelam que a satisfacéo sofre influéncia
de varidveis oriundas de diferentes niveis, corroborando
com o que se tem encontrado na literatura.

Outras pesquisas apontam a relagao entre esse
construto e ainterdependéncia de resultados, de tarefas,
comprometimento com o grupo de trabalho e com-
plexidade do trabalho (Bishop & Scott, 2000; Ellemers,
Gilder & van Den Heuvel, 1998; Puente-Palacios &
Borges-Andrade, 2005). De acordo com esses estudos,
grupos com alta interdependéncia de resultados tendem
aapresentar maiores indices de satisfacdo em situacoes
de alta interdependéncia de tarefas. Da mesma forma,
altos niveis de complexidade do trabalho indicam niveis
mais altos de satisfacdo com a equipe.

Além de varidveis contextuais e de processo, Si-
queirae Gomide Jr. (2004) apontam que algumas caracte-
risticas individuais, como personalidade e estado de
animo, tém sido consideradas antecedentes de satisfa-
¢dono trabalho. Brief e Weiss (2002) também apresentam
resultados de pesquisa que indicam que disposicoes
afetivas (tracos de personalidade e temperamentos) e
fatores externos e internos ao ambiente de trabalho
afetam as percepcoes de satisfacdo. Shaw, Duffy e Stark
(2000) afirmam que a satisfacao e o desempenho indivi-
dual na equipe dependem néo sé de caracteristicas da
tarefa, mas também de varidveis individuais, como a
preferéncia pelo trabalho em equipe.

Os resultados desses estudos revelam que ca-
racteristicas individuais sdo relevantes para a com-
preensao da efetividade de equipes, mesmo que essa
Ultima tenha sido mensurada de maneiras diferentes
nos relatos descritos (auto e heteroavaliagdes). Da mes-
ma forma como ocorre com o papel da personalidade,
ha evidéncias de que outras varidveis individuais tam-
bém exercam influéncia nos resultados das equipes
(Campion etal, 1993; Colquitt, 2004; Costa, Roe & Taillieu,
2001), sendo pertinente, portanto, explora-las mais pro-
fundamente.
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O autoconceito profissional € um atributo indi-
vidual que também pode influenciar a satisfacdo dos
membros com suas equipes e, consequentemente,
influenciar sua efetividade. Essa varidvel tem exercido
influéncia sobre o comportamento humano no trabalho
e sidoalvo de interesse de psicélogos nas mais diversas
areas de atuacdo. Para Rodrigues, Assmar e Jablonski
(1999), tal interesse, particularmente na psicologia social,
justifica-se pelo fato de o autoconceito ser formado,
sobretudo, por meio da comparagao com outras pessoas
e ser de extrema relevancia em uma variedade de
situacoes sociais. Byrne (2002) destaca que tal atencao
também se deve ao fato de o autoconceito ser funda-
mental em muitas situacdes educacionais e psicolod-
gicas, na medida em que é considerado uma variavel
que influencia resultados relacionados ao desempenho
académico e as competéncias sociais. De acordo com
Tamayo (1981), o primeiro estudioso a analisar a nogao
de autoconceito foi William James, em 1890. Segundo
ele, a nocao de autoconceito tem sua origem primaria
nas teorias do selfe é definido como sendo a soma de
tudo aquilo que 0 homem pode afirmar como seu: cor-
po, tracos, habilidades, bens materiais, sua familia,
amigos e inimigos, etc. Ele é composto por diferentes
elementos como: self material e self social, por exemplo.

Partindo dessa perspectiva, 0 autoconceito pro-
fisisional é definido como"a percepcéo que o individuo
tem de siem relacdo ao trabalho (tarefas) que executa”
(Costa, 1996, p.34).Tal definicdo considera o autoconceito
em funcdo de percepcodes individuais relacionadas a
realizacdo profissional, a competéncia, a autoconfianca
e a saude, que sdo as suas dimensoes constitutivas.

A realiza¢éo profissional diz respeito a percepgao
doindividuo em relacdo a consciéncia de si mesmo no
que tange as suas aspiracoes e ideais atingidos mediante
o trabalho que executa, bem como a percepcéao de seu
papel e de seu status na organizacado na qual atua. A
competéncia esta relacionada a percepcdo do individuo
sobre simesmo a respeito de sua atuagao no trabalho,
bem como aos sentimentos de dominagao e possessi-
vidade que derivam dessa percepcao. A autoconfianca
refere-se a percepcdo que a pessoa tem de si como
trabalhador e a confianga que possui a respeito da sua
capacidade de realizar o trabalho. Por fim, a satide diz
respeito a percepcao do individuo sobre como o tra-

balho ou outros fatos que o envolvem no seu cotidiano
laboral impactam em seu estado de satde.

Dessa forma, aimagem que o individuo tem de
si mesmo como profissional é global, abraca diversos
campos e pode influenciar suas atitudes e compor-
tamentos no local onde trabalha. Um dos aspectos
afetados pelo autoconceito é a satisfacdo dos membros
com suas equipes; assim sendo, pode-se afirmar que
essa percepcao de alguma forma influenciara a efeti-
vidade dessas unidades de desempenho, uma vez que
parte-se do principio de que aimagem que as pessoas
possuem de simesmas ird afetar suas percepcoes sobre
o mundo que as cerca.

Pesquisas realizadas por Costa (1996; 2002) in-
dicam que o autoconceito profissional estd relacionado
com a satisfacdo no trabalho e com o poder orga-
nizacional. A satisfacao foi considerada um preditor do
autoconceito profissional na medida em que individuos
satisfeitos com a tarefa e com o trabalho se percebiam
como mais competentes e realizados, enquanto os
insatisfeitos se viamn como menos saudaveis. Assim, no
estudorelatado, a relacdo entre a satisfacdo e o autocon-
ceito mostrou-se direta, pois a percep¢ao que o sujeito
tinha de si foi afetada pelo seu nivel de satisfacao.

Apesar do estudo do autoconceito profissional
ser recente (Costa, 1996, 2002; Tamayo & Souza, 2001),
diversos relatos de pesquisa mostram a preocupacao
de autores em verificar a relacdo entre construtos auto-
-referentes e comportamentos no contexto organiza-
cional (Gardner & Pierce, 1998; Leonard, Beauvais & Scholl,
1999; Meneses, 2002). Esses estudos mostram a rele-
vancia de tais construtos na atuacao do individuo em
seu trabalho. Assim como a autoestima e a autoeficacia,
acredita-se que o autoconceito influencie o comporta-
mento do individuo nas organizacdes, inclusive daque-
les que trabalham em equipes. Apesar de considerar a
inter-relacao entre esses construtos, o foco do presente
trabalho é a influéncia exercida pelo autoconceito
profissional. Sendo assim, o trabalho em questéo abor-
dou o autoconceito profissional como caracteristica
individual que influencia o comportamento dos indivi-
duos no ambito de trabalho, especificamente daqueles
que fazem parte de equipes de trabalho.

Espera-se, portanto, encontrar evidéncias do
efeito do autoconceito profissional na satisfacdo dos




membros com as equipes de trabalho de maneira tal
que, quanto mais positivas forem as percepcdes de
autoconceito, maior serd a satisfacdo com o trabalho
emequipe.

Método
Participantes

Os dados foram coletados em duas organizacées
privadas pertencentes ao mesmo segmento de negdcio
(tecnologia da informacéao) e localizadas em Brasilia. As
empresas prestam servicos na area de tecnologia da
informacéo, dentre os quais se pode citar o desenvol-
vendo de softwares, realizado basicamente por meio
das equipes de trabalho. Foram distribuidos 1 037 ques-
tionarios, sendo 270 na primeira empresa e 767 na
segunda. Os participantes pertenciam a diferentes
departamentos e estavam organizados em equipes de
trabalho - reconhecidas formalmente pelas organi-
zacbes e por si mesmas como unidades de desem-
penho -, com objetivos especificos comuns a todos seus
membros, além de lideres/coordenadores nomeados
pelas préprias organizacoes.

Dos 1037 questionarios, 451 foram devolvidos,
0 que resulta numa taxa de retorno de 43,5%. Desse
total, 46 questionarios precisaram ser retirados do banco
de dados por apresentarem invariancia total nas
respostas, por terem deixado mais do que 50,0% das
questdes sem resposta ou ainda por declararem ndo
fazer parte de uma equipe de trabalho. Assim, as analises
relatadas a seguir, sobre as caracteristicas da amostra,
foram realizadas com base nas respostas oferecidas por
405 participantes.

Em relacdo as caracteristicas demogréficas e
funcionais, a maioria (63,7%) era do sexo masculino,
nao comandava a equipe (77,3%) e estava cursando ou
ja tinha nivel superior (64,5%). A média de idade foi de
30,2 anos e o desvio-padrao de 7,4. Emrelacdo ao tempo
de servico nas empresas, a média aritmética foi de 3,2
anos e o desvio-padréo, de 2,6. Quanto as caracteristicas
relacionadas as equipes, a média do nimero de mem-
bros por equipes (segundo os préprios respondentes)
foi de 11,4 e o desvio-padréo 7,8; a maior parte delas
(58,8%) tinha entre 3 e 10 membros. A média do tem-
po de permanéncia na equipe foi de 1,6 anos e o
desvio-padraofoide 1,7.

Instrumentos

Para realizacdo deste estudo, foram utilizados
dois instrumentos. A escala de autoconceito profissional
(Souza & Puente-Palacios, 2007) era composta por 28
itens distribuidos em 4 fatores (realizacao, autoconfianca,
competéncia e saude), respondidos em uma escala
Likert que varia de 1 (nunca) a 5 (sempre), com valores
do alfa de Cronbach dos fatores oscilando entre 0,90 e
0,76 e a correlacdo item-total entre 0,69 e 0,45. A escala
de satisfacdo com a equipe de trabalho (Puente-Palacios,
2002) é composta por 5 itens, agrupados em um Unico
fator. Respondeu-se ao instrumento por meio de uma
escala Likert de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente), com alfa de Cronbach de 0,87, e média da
correlacdo item-total de 0,70. As cargas fatoriais variaram
de0,70a0,85.

Por fim, ao final do bloco de questionarios, foram
inseridas perguntas relacionadas as informagdes demo-
graficas e funcionais dos participantes e suas equipes
(sexo, idade, escolaridade etc.).

Procedimento

Em funcdo das especificidades das duas empre-
sas onde a pesquisa foi realizada, a coleta foi presencial
e via Intranet. Assim sendo, em uma das empresas, 0s
questionarios foram aplicados pela prépria pesqui-
sadora e recolhidos imediatamente apds o preenchi-
mento pelos participantes da pesquisa. Ja na outraem-
presa, foi preparada uma pagina na web com os ques-
tionarios e foi enviado o link para o acesso do gerente
de recursos humanos, que o encaminhou para 0s mem-
bros das equipes. Os questionarios respondidos ficavam
armazenados em um banco de dados, e a pesquisadora
era a Unica a acessa-lo.

Os dados foram analisados utilizando-se o pa-
cote estatistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) versao 11.5. Para testar a hipdtese levantada, foram
realizadas regressdes multiplas hierdrquicas. A opcéo
pela realizacdo da regresséo do tipo hierdrquica foi feita
em funcdo de essa andlise permitir levar em conside-
racao as relevancias tedricas das varidveis em questéo,
0 que possibilita que o pesquisador decida como serd a
entrada das varidveis em seu modelo de predicdo
(Tabachnick & Fidell, 1996). Os resultados das analises
mencionadas serdo descritos e discutidos a seguir.
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Resultados

Antes de iniciar a testagem do modelo preditivo,
foi verificada a presenca de outliers multivariados, por
meio do cdlculo da distancia de Mahalanobis. Foram
encontrados 32 casos que divergiam do padrao de
respostas dos nao outliers em relacéo as variaveis salde,
realizacdo e competéncia. A respeito dessas varidveis,
esse grupo de sujeitos fez avaliacdes piores que o grupo
nao outlier. Tendo em vista a escassa magnitude desse
grupo, optou-se por exclui-lo do banco de dados. Assim
sendo, o estudo das relagdes existentes entre as variaveis
contidas no modelo foi realizado no banco de dados
COMpPOStOo por 373 casos.

Uma vez identificados e eliminados os casos
outlier, verificaram-se as correlacdes bivariadas exis-
tentes entre as varidveis estudadas, os valores das médias
e 0s respectivos desvios-padrao.

As médias aritméticas apresentadas naTabela 1,
para as varidveis antecedentes e critério, indicaram que
0s participantes desta pesquisa estdo satisfeitos com
suas equipes de trabalho (média = 4,14 em uma escala
de 5 pontos). Os participantes se percebem como com-
petentes e mostram-se autoconfiantes em relacao a seu
trabalho (média=3,61e 4,56, respectivamente,em uma
escala de 5 pontos). Além disso, apresentam niveis de
realizacdo profissional acima da média da escala de 5
pontos (média = 3,74). Quanto a varidvel salde, € impor-
tante ressaltar que ela captura a percepc¢do do individuo
em relacdo a influéncia que o trabalho exerce em sua
salde. Dessa maneira, quanto maior for a média de
resposta, maior serd a percepcao sobre a relacdo do
trabalho na satide. Entretanto, como os itens referentes

Tabela 1. Correlagdes e medidas de tendéncia central e disperséo.

aesse fator possuem contelido negativo, conclui-se que
médias elevadas indicam que o trabalho afeta negativa-
mente a percepcao de saude. Os participantes desta
pesquisa percebem uma influéncia negativa elevada
do trabalho em sua satide (média = 4,29, numa escala
de 5 pontos). A andlise da magnitude do desvio-padrao
revela elevada concordancia do grupo nas percepgdes
realizadas, logo a média aritmética representa adequa-
damente a opinido do grupo.

Todas as varidveis antecedentes se correlaciona-
ram significativamente com a varidvel critério, sendo a
maior correlacdo entre realizacdo e satisfacdo (r=0,37,
p<0,05) e a menor entre salde e satisfacdo (r=0,15,
p<0,01) (Tabela 1). As varidveis demogréficas e funcionais
s&o consideradas varidveis de controle, uma vez que,
embora possam afetar a satisfacdo, ndo constituem o
foco de interesse da presente pesquisa. Em relacéo a
essas variaveis, observa-se que o sexo e o fato de coman-
dar ou ndo a equipe apresentaram correlagoes signifi-
cativas com praticamente todas as variaveis. Os resul-
tados permitem afirmar que, em funcéo da codificacao
realizada para a varidvel sexo, 0s homens se percebem
como mais satisfeitos (r=0,15, p<0,05), realizados (r=0,17,
p<0,05), competentes (=0,18, p<0,05) e autoconfiantes
(r=0,11,p<0,01) que as mulheres. Além disso, percebem
que seu trabalho afeta sua saude de maneira mais
expressiva que as mulheres (r=0,14, p<0,05). De maneira
semelhante, aqueles que comandam suas equipes estdo
mais satis-feitos (r=-0,17, p<0,05) do que aqueles que
ndo comandam.

Uma vez verificadas as correlagcdes entre as
variaveis, indagou-se sua contribuicao para explicacao
da varidvel dependente. Cabe destacar que exigéncias

Correlagoes

Varidveis
Meédia DP 1 2 3 4 5 6 7
1 - Satisfacao 4,14 0,71 -
2 - Realizagao 3,74 0,69 377 -
3 - Competéncia 3,61 0,63 31 47 -
4 - Autoconfianca 4,56 0,32 32 A1 397 -
5-Saude 4,29 0,57 157 ,10 -,07 12" -
6 - Sexo - - 157 A7 18" g1 147 -
7 -ldade 30,51 7,54 137 13 A7 ,08 g1 147 -
8 - Comanda ou ndo - - -7 -24" -38" -,02 04 ,09 16"

"p<0,01; " p<0,05; DP: desvio-padréo.




relativas a normalidade da distribuicao das respostas,
conforme apontam Miles e Shevlim (2001), foram atendi-
das ao eliminar os casos outliers multivariados. Conside-
rando que os dados foram coletados em duas empresas
diferentes, ponderou-se sobre a pertinéncia de tratar os
dados de maneira conjunta. Andlises de comparacao
de médias (teste 1) revelaram auséncia de diferencas
significativas entre as empresas em relacdo tanto a va-
ridvel critério quanto as variaveis preditoras, a ndo ser
no fator realizacdo, que mostrou valor médio diferente
em cada empresa (p=0,01).

Esses resultados incitaram questionamentos
quanto a presenca de possiveis diferencas, ndo somente
quanto aos valores médios das varidveis, mas também
nos relacionamentos estabelecidos entre elas. Para tanto,
foram realizadas andlises preditivas para cada empresa,
com objetivo de verificar a existéncia de padroes rela-
cionais diferenciados que pudessem surgirem cada uma
delas. As varidveis antecedentes analisadas foram: os
quatro fatores de autoconceito profissional (realizacao,
competéncia, autoconfianca e salde) e as variadveis de
controle.

Os resultados das regressdées nos bancos de cada
empresa foram comparados e a andlise desses resul-
tados mostrou que ndo havia diferengas relevantes, indi-
cando, assim, a pertinéncia em se agregarem os dados
em um Unico banco. Dessa forma, optou-se, pois, por
utilizar o banco que continha os dados das duas em-
presas.

Nesse banco geral, composto por 373 casos,
foram realizadas as andlises necessarias para responder
as perguntas da pesquisa. Assim, o modelo explicativo
foi construido a partir da insercéo das variaveis de con-
trole relativas as equipes (comandar ou ndo a equipe,
tamanho da equipe, adequacédo do nimero de mem-
bros), no passo 1; varidveis de controle relativas aos
individuos (idade, sexo e escolaridade), no passo 2; e os
fatores da varidvel de autoconceito (realizacdo, compe-
téncia, salide e autoconfianca), no passo 3. A variavel
critério, cuja variancia desejava-se explicar, foi a satis-
facdo com a equipe de trabalho.

ATabela 2 resume os resultados da regresséo e
apresenta os coeficientes de regresséo padronizados
(B), 0 R?, 0 R? ajustado, assim como a mudanca do R* a
cada passo. O coeficiente de regressao R foi significati-
vamente diferente de zero, F(11,358) = 8,57.

Nas variaveis de controle relativas as equipes
(passo 1), o fato de comandar ou ndo a equipe foi signi-
ficativo (B=-0,17; p=0,00). Tendo em vista a codificacdo
realizada, o valor do beta negativo indica que os indivi-
duos que comandam suas equipes tendem a estar mais
satisfeitos com elas. Além dessa variavel, o efeito da va-
ridvel sexo (passo 2) foi positivo e significativo (B=0,14;
p=0,00), indicando, também de acordo com a codifica-
caorealizada, gue os homens tendem a estar mais satis-
feitos com as equipes do que as mulheres (Tabela 2).
Esses resultados, contudo, ja tinham sido identificados
ao se inspecionar a tabela de correlacoes.

No passo 3, onde foram inseridas as varidveis de
interesse no modelo preditivo proposto, foi possivel
verificar o efeito dos fatores de autoconceito profissional
na satisfacdo. Apenas competéncia nédo apresentou
resultado significativo sobre essa variavel. Esses resul-
tados indicam que quanto maiores as percepcdes de
autoconfiancga, realizacdo e influéncia do trabalho na
saude, maiores serdo os niveis de satisfacdo dos fun-
cionarios. A forca maior sobre a satisfacdo é exercida
pela variavel realizacédo, que apresentou valor para o
beta padronizado mais elevado (B =0,20; p=0,00). Apesar
dos resultados encontrados, € importante lembrar o

Tabela 2. Andlise de regressdo para os preditores da satisfacdo.

Variaveis independentes B AR?

Passo 1

Varidveis controle - equipe

Tamanho da equipe -0,09
Adequacéo no nimero de membros -0,03 0,03’
Comanda ou nao a equipe -017°

Passo 2

Varidveis controle - membros

Sexo 0,14

Idade 0,09 0,04
Escolaridade 0,05

Passo 3

VI - autoconceito profissional

Autoconfianca 017

Saude 0,117 0,14
Realizacao 0,20°
Competéncia 0,10

R? 021"

R? ajustado 0,19’

" p<0,01; " p<0,05.
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leitor de que é necessara uma cuidadosa interpretacéo
desses resultados, uma vez que os fatores que compdem
0 autoconceito profissional, apesar de diferentes, tém
relacao entre si, ou seja, sdo interdependentes. Assim
sendo, a hipdtese levantada, de que o autoconceito atua
como variavel antecedente da satisfacdo com a equipe,
foi corroborada na presente pesquisa, com algumas de
suas dimensdes exercendo maior influéncia do que
outras.

Discussao

Arecente atencao dada pelos pesquisadores ao
estudo do autoconceito profissional reforca a impor-
tancia desse construto na compreensao do comporta-
mento humano no contexto de trabalho. Conforme apre-
sentado, pesquisas tém sido realizadas com intuito de
verificar a influéncia das dimensées do autoconceito
em aspectos como comprometimento organizacional,
configuracdes de poder, entre outros (Costa, 2002;
Tamayo & Souza, 2001). Nesse sentido, verificou-se que
se trata de mais uma variavel individual que influencia
a efetividade das equipes de trabalho do ponto de vista
afetivo, nesse caso, da satisfacdo com a equipe.

Verifica-se, pelo resultado das correlacdes entre
as varidveis, que existe relacdo entre as varidveis ante-
cedentes e a critério. Tal resultado foi confirmado pela
regressao que evidencia um papel preditivo do auto-
conceito profissional sobre a satisfacéo com a equipe
de trabalho. Além disso, algumas varidveis de controle
se correlacionam com o indicador de efetividade das
equipes, 0 que era de se esperar, pois pesquisas relatam
que caracteristicas demograficas e da equipe influen-
ciam a efetividade dessas unidades de desempenho
(Puente-Palacios, 2002; van Der Vegt, 1998). Das variaveis
controle deste trabalho, apenas o sexo e o fato de coman-
dar a equipe contribuem para a explicacdo da efetivi-
dade. Apesar de nao ser o foco deste trabalho, tais acha-
dos merecem ser discutidos, tendo em vista a especifici-
dade da amostra estudada.

A varidvel sexo contribuiu para a explicacéo de
satisfacdo com a equipe (B =0,14; p=0,00), de maneira
que os homens apresentam maiores niveis de satisfacdo
do que as mulheres. Tal resultado nao surpreende, uma
vez analisadas as caracteristicas da amostra e do tra-
balho das equipes estudadas. As equipes pesquisadas

se inserem em organizacoes de tecnologia da infor-
macao e suas tarefas estdo voltadas para o desenvolvi-
mento de softwares, caracterizando, assim, atividades
das ciéncias exatas, sobretudo ciéncia da computacao.
Essa é uma drea predominantemente masculina, o que
foi verificado também pelas diferencas percentuais de
género encontradas nessa pesquisa (63,7% de homens).
Portanto, é pertinente considerar que, nas equipes estu-
dadas, as mulheres sé&o consideradas minoria e estao,
pois, mais sujeitas as discriminagcdes de sexo e remune-
racdo, por exemplo, o que poderia levar a avaliacdes
inferiores de satisfagdo com o trabalho em equipe.

A auséncia de pesquisas nacionais que estudem
questdes de sexo no ambito das equipes dificulta, entre-
tanto, a comparacao desses achados, j& que questoes
como essa devem ser discutidas no ambito de cada
cultura.van der Vegt (1998), por exemplo, nao encontrou
qualquer relacdo entre género e satisfacdo com a equipe
nas empresas holandesas, onde realizou sua pesquisa.
Baugh e Graen (1997) indicam que pesquisas sobre
heterogeneidade nas equipes, em relacdo a questées
raciais ou de sexo, sdo inconclusivas e mais estudos
precisam ser realizados. Os resultados das pesquisas
desses autores indicam que as diferencas de sexo e raca
afetam negativamente as percepcdes individuais sobre
a efetividade das equipes. Apesar disso, a efetividade
das equipes heterogéneas, quando mensurada a partir
de avaliadores externos, ndo apresenta diferencas signifi-
cativas em relacao as avaliagbes nas equipes homo-
géneas. Ainda assim, as explicacoes fornecidas para os
resultados encontrados na presente pesquisa sao hipo-
téticas, ja que essas questdes nao foram investigadas e
nem eram alvo deste trabalho.

Em relacdo ao fato de comandar ou ndo a equipe,
observou-se que, de acordo com a codificacéo utilizada,
os lideres formais apresentam melhores avaliacdes
de satisfacdo com as equipes, afetando a satisfacao
(B=-0,17 para p=0,00). Pesquisas tém demonstrado que
a lideranca é uma varidvel que afeta julgamentos de
efetividade das equipes (Langfred, 1993; Lim & Ployhart,
2004; Silva, 2006). Gladstein (1984) encontrou relacoes
positivas entre lideranca e satisfacdo com a equipe.
Porém, tendo em vista que esse ndo foi o foco da pesqui-
sa, essa variavel teve seu efeito apenas controlado.

Os resultados da andlise de regressao realizada
mostram que as varidveis antecedentes explicam 21%




da variancia de satisfacéo (R* total = 0,21). Desse total,
14% sdo atribuidos a varidvel autoconceito profissional.
Portanto, observa-se que o autoconceito profissional
ou imagem que o sujeito tem de si, como ator pro-
fissional, exerce influéncia consideravel nos niveis da
sua satisfacdo com a equipe a qual pertence. Dos quatro
fatores do autoconceito, a realizacéo é o que evidencia
maior relacdo com a satisfagéo (B = 0,20; p=0,00), seguida
pela autoconfianca (B = 0,17; p=0,00). Sendo assim, é
possivel considerar que individuos que estéo realizados
profissionalmente tendam a estar mais satisfeitos com
suas equipes.

Como hipodtese explicativa, acredita-se que a
percepcao de realizacéo profissional estaria diretamente
relacionada com a satisfacdo de necessidades indivi-
duais, que por sua vez impactaria positivamente na sa-
tisfacdo com a equipe de trabalho, pois a realizacéo se
tornaria uma ferramenta a partir da qual necessidades
individuais poderiam ser satisfeitas. A esse respeito,
Hackman (1987) afirma que o saldo da relacao entre
frustracao e satisfacdo de necessidades individuais deve
ser positivo, levando os individuos a ficarem satisfeitos
com suas equipes. Assim sendo, a percepcéao de reali-
zacao profissional estaria diretamente relacionada com
a satisfacao de necessidades individuais, que se refletiria
na satisfacdo com a equipe de trabalho.

Adicionalmente, no que se refere a satisfacdo
com aequipe, o fato de confiarem si mesmo para reali-
zar o trabalho e de crer que esse seja de boa qualidade
levaria os individuos a acreditarem na possibilidade de
satisfazer suas necessidades, o que se daria por meio do
trabalho em equipe e levaria, consequentemente, a sa-
tisfacdo com essa unidade de desempenho. Shaw et al.
(2000) relatam que preferéncias individuais, como, por
exemplo, a predilecdo pelo trabalho em equipe, rela-
cionam-se positivamente com a satisfacdo na equipe,
indicando que as caracteristicas individuais precedem
esse estado emocional.

Brief e Weiss (2002) examinaram a evidéncia em-
pirica existente em relacdo ao papel dos afetos no
comportamento organizacional e observaram que, por
volta dos anos 30, houve um interesse maior dos pesqui-
sadores em estudar os afetos em termos de satisfacdo
no trabalho. Esses autores apresentam resultados de
diversas pesquisas que indicam que caracteristicas
individuais, como os temperamentos, por exemplo,

influenciam a satisfacdo no trabalho através dos humo-
res e das interpretacdes das circunstancias do ambiente
de trabalho. Além de varidveis individuais, observa-se
também que variaveis circunstanciais (por exemplo,
ambiente social) antecedem os niveis de satisfacdo dos
trabalhadores. Os resultados da presente pesquisa corro-
boram os achados apresentados por Brief e Weiss (2002)
e reforcam a importancia das varidveis individuais na
compreensao do fendmeno satisfacdo com a equipe
de trabalho.

Novamente, cabe ressaltar que néo é possivel
afirmar a independéncia das dimensées do autocon-
ceito profissional. Portanto, apesar de a realizacdo e de
a autoconfianga exercerem um maior poder de predi-
cdo, é o construto autoconceito profissional, de maneira
geral, que prediz a satisfacdo com a equipe. A percepgao
que o membro da equipe tem de si no trabalho, o fato
de estar realizado profissionalmente, de confiar em si
mesmo para fazer as atividades na equipe e de acreditar
que seu trabalho pode afetar sua saude levam-no a
julgar positivamente seu estado afetivo com a equipe
da qual faz parte. Sendo assim, quanto mais as equipes
forem compostas por membros realizados no trabalho
e que confiam em si mesmos, maior serd a tendéncia
de eles estarem satisfeitos com a equipe e maior serg,
consequentemente, a efetividade dessas unidades de
trabalho, de acordo com os critérios estabelecidos por
Hackman (1987).

Consideracoes Finais

Diante do cenario exposto acerca da producao
empirica sobre a efetividade das equipes, observou-se,
nesse trabalho, a contribuicdo de mais uma variavel na
explicacao da satisfacdo com a equipe: 0 autoconceito.
Além disso, tais resultados chamam a atencdo para a
importancia exercida pelas percepcoes individuais
(autoconceito) no comportamento dos individuos no
contexto de trabalho no que diz respeito a satisfacéo.

Apesar de os achados trazidos pela pesquisa ora
relatada ser contribuicdes para a melhor compreenséo
desse campo do conhecimento, é necessario apontar
que existem algumas limitacoes que impedem a gene-
ralizacédo dos resultados. A esse respeito, pode ser des-
tacado o fato de ambas as medidas serem levantadas
porauto-relato e terem como foco conceitos auto-
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-referentes. Resta, assim, a realizacdo de novas pesquisas
que permitam concluir a respeito da estabilidade dos
resultados obtidos, sinalizando, dessa forma, a perti-
néncia de se defender o papel explicativo do autocon-
ceito na satisfacdo de membros de equipes de trabalho.
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