ISCcCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

A Influéncia do Apoio ao Clima Social e do PsyCap na Inteng¢ao de Turnover
das Equipas: modelo de mediacao moderado pela Virtualidade

Filipa Mendes Barbosa

Mestrado em Gestao

Orientadora:

Professora Doutora Ana Margarida Passos, Professora Associada

ISCTE-IUL - Instituto Universitario de Lisboa

Agosto, 2021



ISCcCe

BUSINESS
SCHOOL

Departamento de Marketing, Operacdes e Gestao Geral

A Influéncia do Apoio ao Clima Social e do PsyCap na Inteng¢ao de Turnover
das Equipas: modelo de mediagao moderado pela Virtualidade

Filipa Mendes Barbosa

Mestrado em Gestao

Orientadora:

Professora Doutora Ana Margarida Passos, Professora Associada

ISCTE-IUL— Instituto Universitario de Lisboa

Agosto, 2021



Dedico esta investigagdo aos meus pais, que durante toda a minha vida sempre lutaram ao meu lado

para que eu conseguisse cumprirtodos os meus objetivos.






Agradecimentos

Em primeiro lugar, quero destacar o papel da Professora Doutora Ana Margarida Passos enquanto
orientadora — por toda a ajuda, todo o apoio, todas as palavras de incentivo, toda a disponibilidade
mesmo quando a sua prépria agenda nao facilitava, todo o conhecimento, conselhos e experiéncia
transmitidos que permitiram acrescentar valor a esta dissertacdo, enriquecendo todo o processo,
desde o primeiro até ao uUltimo momento — um agradecimento por também ter tornado esta

investigacdo possivel.

Aos meus pais, a quem devo tudo. Tenho a agradecer por serem o melhorexemploque alguma
vez poderia ter, por representarem tudo o que aquilo que eu valorizo, por estarem sempre
presentes, por me incentivarem sempre a fazer mais e melhor e por permitirem que eu tenha
chegado até aqui, garantindo sempre que tinha todas as ferramentas para eu conseguir ir o mais

longe possivel. Tudo o que eu consiga alcancar é, em grande parte, gracas a minha mae e ao meu pai.

Aos meus caes, por demonstrarem constantemente que o cdo é realmente o melhor amigo do
Homem, por toda a alegria que todos os dias trazem a minha vida e por me darem a conhecer o

amor mais puro que existe neste mundo.

Por ultimo, mas ndo menosimportante, destaco os meus amigos. Por serem os meus pilares, por
todo o apoio e toda a motivacdo. Tenho a agradecer a sua presenca constante na minha vida, nos
bons e nos maus momentos, por celebrarem as minhas conquistas como se suas fossem e por

fazerem de mim uma pessoa muito mais feliz. Sdo, também, a minha familia.

A todos os seres incriveis que mencionei, fundamentais para a concretizagdo desta dissertagao,

cada um a sua maneira, um obrigada do tamanho do mundo.






Resumo

O turnover, enquanto indicador determinante no sucesso organizacional, deve ser encarado como
prioridade. O elevado dinamismo dos mercados aliado a crescente diversidade de ofertas
organizacionais provocou taxas de turnover elevadas que se podem revelar desalinhadas com os
objetivos organizacionais.

A gestdo do turnover implica um papel inerente dos lideres — devem promover a sua eficiente
gestdo e, assim, garantir a sustentabilidade das equipas. Neste sentido, esta investigacdo pretende
testaro efeito mediadordo psycap narelacdo entre o apoio ao clima social e a intencdode turnover,
sugerindo-se também que a relagdo entre o apoio ao clima social e o psycap é prejudicada pelo
efeito moderador da virtualidade — uma realidade profissional que no ultimo ano ganhou uma nova
dimensado nas organizac¢oes.

A metodologia assentou na aplicacdo de questionarios a 47 equipas e respetivos lideres. Os
dados foram analisados através da Macro PROCESS para o SPSS, porvia de regressdoes de modelos de
mediacdo, moderacao e mediagdo moderada.

Globalmente, o estudo caracterizou-se pela falta de significAncia nos modelos analisados —
comprovou-se a mediagdo entre o apoio ao clima social percecionado pela equipa e a intenc¢do de
turnover via psycap, contrariamente a mediacdo que estuda o apoio ao clima social percecionado
pela lideranga; paralelamente, também ndo se comprovou a moderagdo da virtualidade nem a
mediacdo moderada. Ndo obstante a falta de significancia, os resultados seguiram a tendéncia
proposta.

Com base nos resultados obtidos e na revisdo de literatura é desenvolvida uma discussdo, sendo

retiradas conclusdes, assim como apresentadas limitacdes e propostas para futuras investigacoes.
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Abstract

Turnover, as a determining indicator of organizational success, must be seen as a priority. The high
dynamism of the markets combined with the growing diversity of organizational of ferings caused

high turnover rates that may prove to be out of line with the organizational objectives

Turnover management implies an inherent role of leaders — they must promote its efficient
management and, thus, ensure the sustainability of the teams. In this sense, this investigation
intends to testthe mediating effect of the psycap on the relationship between social climate support
and the intention of turnover, also suggesting that the relationship between social climate support
and the psycap is impaired by the moderating effect of virtuality — a professional reality that in the

last year gained a new dimension in organizations.

The methodology was based on application of questionnaires to 47 teams and their respective
leaders. Data was analyzed using Macro PROCESS for SPSS, through regressions of mediation,

moderation and moderate mediation models.

Overall, the study was characterized by the lack of significance in the analyzed models - the
mediation between the social climate support perceived by the team and the intention of turnover
via psycap was proven, contrary to the mediation that studies the social climate support perceived by
the leadership; in parallel, neither the moderation of virtuality nor the moderate mediation was

proven. Despite the lack of significance, the results followed the proposed trend.

Posteriorly of the results discussion, conclusions are drawn, as well as limitations and proposals

for future investigations are presented.

Keywords: Turnover; PsyCap; Leadership; Social Climate Support; Virtuality; Teams
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CAPITULO 1
INTRODUCAO

1.1. Contextualizagdao

Atualmente, a realidade das organizag¢Oes é pautada por uma intensa volatilidade e, naturalmente,
uma elevadainstabilidade que, promovidas pelas constantes alteragdes no meio envolvente, podem
traduzir-se ou numa maior motiva¢do para manter a sua posi¢do competitiva no mercado ou, por

outro lado, em elevados prejuizos para a organizacao.

E consensual, entre os autores da maioria da literatura existente, o papel dos colaboradores
enquanto um dos principais ativos de uma organizagdo, frequentemente considerados comoamaior
vantagem competitiva — segundo Newman, Ucbasaran, Zhu e Hirst (2014), o capital humano é
considerado o recurso universalmente mais valioso e dificil de imitar. A aposta no capital humano
promove a competitividade da empresa e, consequentemente, a otimiza¢do dos seus resultados,
através do reforco de indicadores como a satisfacdo, o engagement, motivagdo ou a performance
das equipas. Por outro lado, a desvalorizacdo do capital humano, implica uma tendéncia negativa
destes indicadores, manifestando-se na intencdo de turnover — indicador que mede a rotatividade

dos colaboradores numaempresanum determinado periodo.

Elevadas taxas de turnoverrefletem-se em varias dimensdes de uma organizacdo e traduzem-se
em consequéncias que se revelam determinantes para o sucesso de uma empresa; estas
consequéncias passam pelo surgimento de um clima organizacional inadequado, incentivando aos
conflitos pessoais e a deterioracdo da comunicacdo interna. Paralelamente, ainda surgirdo
dificuldades na atracdo de novos talentos e um aumento de custos adicionais, que impactam no

crescimento da organizacao.

Uma gestao eficaz de um indicador tao influente como o turnoverimplica uma intervencao ativa
e dindmica da lideranca. A lideranga, como parte essencial de qualquer organizacdo, tem a satisfacao
das necessidades da(s) equipa(s) como um dos seus objetivos e, inerente aos objetivos, existe um
leque de funcbes que deve ser assegurado por si, de forma a manter o bom funcionamento das
equipas; neste sentido, revelou-se pertinente, no contexto do presente estudo, o foco num papel
especifico dos lideres — o apoio ao clima social. O clima social definido como “o conjunto coletivo de
normas, valores e crengas que expressam as visdes dos colaboradores sobre como os préprios
interagem uns com os outros durante a realizagdo de tarefas para a organizacdo” (Collins & Smith,
2006), deve ser promovido pela lideranca tendo por base conceitos como a confianga, a cooperacao

e uma partilha de cédigos e linguagem (Collins & Smith, 2006).



Apesar de ser um conceito que, desde sempre, esta presente em qualquer organizacdo, a
importancia que lhe é atribuida tem verificado um significativo aumento. A diversidade de estudos
qgue realgcam a relacdo entre o clima e a performance organizacional é indiscutivel e, neste sentido, a
gestdo de topo aumenta cada vez mais a sua aposta nesta dimensdo, com vista a maximizar os

resultados.

Posto isto, o foco do estudo serd o reflexo do apoio ao clima social, por parte da lideranc¢a, no
psycap — um conceito fundamental na conducdo desta investigacdo. O psycap, caracterizando-se
como um estado de desenvolvimento psicolégico positivo de um individuo caracterizado por ter
como base quatro recursos psicoldgicos positivos, nomeadamente, a autoeficacia, o otimismo, a
esperanca e a resiliéncia, maximizando a performance do colaborador, demonstra ter um peso cada

vez maior em dimensdes querao nivelindividual, de equipa e, evidentemente, organizacional.

No entanto, considerando o elevado dinamismo global a que hoje se assiste e que,
naturalmente, impacta o contexto organizacional, uma adaptacdo rapida a novos cendrios é
necessaria para a continuidade do cumprimento dos objetivos. A pandemia global, COVID-19, foi,
talvez, a impulsionadora das maiores mudancas verificadas nos ultimos tempos. De formaa manter a
competitividade nos mercados e a assegurar uma performance positiva, as organizacées foram
obrigadas a uma rapida readaptacdo, procurando novas formas de trabalho que permitissem aliar a
segurancados colaboradores aos seus niveis de desempenho e, desta necessidade, surgiuuma nova

realidade organizacional assente no trabalho virtual.

No entanto, a virtualidade, apesar de considerada uma oportunidade, representa, igualmente,
um leque diverso de desafios para as equipas e a velocidade a que se readaptaram, sem qualquer
preparacdo prévia na maioria dos casos, implicou alguns riscos que se traduziram em resultados
menos positivos. A comunicacdo, enquanto base para o apoio ao clima social nas equipas, foi
reajustada para um contexto quase 100% virtual e, desta forma, as altera¢des na dinamica das
mesmas foram inevitdveis e alvo de estudo na presente investigacdo, assim como o impacto destas

alteracbes no desenvolvimento do seu psycap.

1.2, Objetivos da Investigagao

A presente investigacdo pretende estudar o papel do apoio ao clima social na intencdo de
turnover da equipa, por via do impacto da varidvel mediadora, o psycap, sendo importante referir

que o apoio ao clima social é analisado por duas perspetivas, nomeadamente, a percecdo da



lideranca e a percecdo da prépria equipa, de forma a perceber o impacto que esta diferenca de

percecdes pode representar nos resultados do estudo.

Para além disto, revelou-se pertinente investigar o efeito da virtualidade, enquanto variavel

moderadora, narelagdo entre o apoio ao clima social e o psycap da equipa.

De uma forma geral, procura-se perceber de que forma os lideres, tendo por base o apoio ao
clima social, impactam a intencdao de turnover da equipa, através da influéncia no psycap e,

posteriormente, perceber quala extensao do efeito do contexto virtual neste processo.

1.3. Estrutura da Dissertacao

s

Inicialmente, é apresentado um enquadramento tedrico, onde sao citados autores que se
destacam na literatura e desenvolvidos diversos tdpicos pertinentes ao estudo, nomeadamente, a
importancia das equipas e da sua lideranga, com énfase no apoio ao clima social; o conceito e o
impacto do psycap e, mais particularmente, o seu efeito na intencdo de turnover da equipa e,
finalmente, oreflexo datecnologia no desenvolvimento do psycap, assim como a dindmica do apoio
ao clima social num contexto virtual. Posteriormente, é definida a metodologia da investigacao, onde
se detalha o procedimento, os participantes e a operacionalizagdo das varidveis. Seguidamente,
apresentam-se os resultados obtidos que se refletirdo numa discussdao dos dados e, por fim, é
desenvolvida a conclusdo que inclui limitagcdes da investigacdo, reflexdes praticas para a gestdo e

sugestdes parainvestigacbes futuras.

1.4. Escolha e Pertinénciado Estudo

A atualidade do tema — o dinamismo das empresas, o elevado turnover, a influéncia da
lideranca, do capital psicoldégico das equipas e a virtualidade — foi um dos fatores impulsores para a
sua escolha; estas dimensdes cada vez mais caracterizam e definem a realidade organizacional e,
dependendo de uma correta gestdo, revelam-se de carater decisivo para a prosperidade de toda e
qgualquerentidade empresarial. Paralelamente, sendo umtema que se destacapela sua atualidade,

existe uma consideravelabertura para pesquisas e desenvolvimentos futuros do tema.






CAPITULO 2
REVISAO DA LITERATURA

2.1. Almportanciadas Equipas na Organizacao

O denominadorcomum emtodo e qualquer cendrio e conquista organizacional é o capital humanoe,
consequentemente, o responsavel primordial pelo desempenho de umaentidade organizacional. A
teoria do Capital Humano, de acordo com Tura (2020), sugere que os colaboradores sdo ativos
valiosos e, trazendo para a organizacao os seus conhecimentos, skills e capacidades, tém um impacto
econdmico tdo significante que devem ser geridos como sao geridos os ativos econdmicos. Caso uma
gestdo adequada ndo seja uma pratica da organizacdo, um dos reflexos serd uma crescente taxa de
turnover — o turnover corresponde ao fluxo de entradas e saidas dos colaboradores de uma

organiza¢dao num determinado periodo temporal.

Assim, apesar dos recursos estratégicos que contribuem para a(s) vantagem(ns) competitiva(s)
sustentavel(is) surgirem no ambito de diferentes dimensdes da organizagdo, é o capital humano o
considerado como o recurso universalmente mais valioso e dificil de imitar (Newman, Ucbasaran,
Zhu & Hirst, 2014) e é alinhada a esta perspetiva que a lideranca deve gerir os seus ativos mais

valiosos, de formaa minimizar o turnover.

O crescimento econdmico, a volatiidade e dinamismo dos mercados, os fatores
socioecondmicos e todas as suas consequéncias subjacentes, impulsionaram o globalismo do
turnover que, atualmente, é ja considerando um dos grandes problemas das organiza¢des. O cenario
competitivo que impera exige, de forma a garantir a sustentabilidade das organiza¢des, que agestao
do turnoversejarealizada eficaz e eficientemente, de forma a garantir a sustentabilidade das equipas

nas organizagoes.

2.2. AliderangadasEquipas

Segundo Li, Hausknecht e Dragoni (2020), a instabilidade dos lideres das equipas é um dos fatores
gue incentiva o turnover das mesmas. Surge, entdo, um aspeto fundamental na sua gestdo: a

lideranca.

A lideranca tem como objetivo primordial satisfazer as necessidades da equipa, com o obje tivo
de aumentar a sua eficacia. O trabalho em equipa é caracterizado por ciclos de intera¢do assentes
numadependénciamutua, sendo que, estes ciclos podem ser divididos em duas fases distintas, que

Marks, Mathieu e Zaccaro (2001) distinguiram como a fase de transicdo, que consiste no

5



planeamento das atividades que permitem o cumprimento dos objetivos daequipa e a fase de acdo,
caracterizada pela realizacdo das atividades que contribuem diretamente para o cumprimento dos

objetivos.

No decorrer destas fases, as equipas enfrentam desafios de diferentes naturezas que,
fragilizando a viabilidade das mesmas e, consequentemente, o cumprimento dos seus objetivos,
requerem uma participacdo ativa da lideranga, com o objetivo de orientar os conflitos que podem
ocorrer no contexto da equipa (Morgeson, DeRue & Karam, 2009). Neste sentido, existem funcdes da
lideranca especificas a cada uma das fases descritas, sendo que, neste estudo, o foco serd a fungao

do apoio ao clima social.

2.2.1. Apoioao ClimaSocial

O clima social é, de acordo com Collins e Smith (2006), definido como “o conjunto coletivo de
normas, valores e crengas que expressam as visdes dos colaboradores sobre como os préprios
interagem uns com os outros durante a realizacdo de tarefas para a organizacdo”, sendo este clima
social sustentado por confianga, cooperacdo e uma partilha de cddigos e linguagem (Collins & Smith,

2006).

O apoio ao clima social coincide com a funcao final da lideranga durante a fase de acdo e ocorre
durante todo o ciclo da tarefa, principalmente quando é crucial a gestdo do ambiente social da
equipa e a gestao de questdes interpessoais que possam interferir com o desempenho da mesma.
Este clima social estd fortemente relacionado com a identificacdo com a equipa - quando a
identificagdo social como grupo é fraca ou ausente, umindividuo considera-se asi préprio como um
individuo distinto (Van Vugt & Hart, 2004). A medida que a identificacio com o grupo social
aumenta, o sentimento de pertencasera mais forte e as caracteristicas partilhadas entre sie o grupo
serdo mais evidentes (Van Knippenberg, 2000; Van Vugt & Hart, 2004), promovendo uma maior
conexdo entre as duas partes. A identificacio social com a prépria equipa, através do
desenvolvimento de reagées individuais e de grupo comuns (por exemplo, internalizagdo comumdos
objetivos de desempenho pretendidos), provavelmente conduzird a niveis mais elevados de
capacitacdo psicoldgica e, posteriormente, a uma melhor performance (Bartram et al., 2014; Wright

& Nishii, 2004).

E fundamental perceber como surge e é promovido o clima social na dindmica de uma equipa.
Os lideres sao fundamentais na criacdo de climas; criam a arquitetura social de respeito e dignidade

gue sdo a base de uma equipa. Os lideres devem ser igualme nte proativos em dar exemplos, de



forma a promover o aparecimento de normas de cooperacdo informal. As percecdes dos membros
sobre o comprometimento e a coesdo da lideranca estdo relacionadas ao seu prdéprio
comprometimento, coesao e percecdes de padrdes de alto desempenho. Além disso, quando os
membros da equipa percebem que o lider tem poder e esta disposto a partilhd-lo, tal resulta num
sentimento de fortalecimento préprio (Bennis, 1999; Kelley, 1997, Howard & Foster, 1999; Mael &
Alderks, 1993; Parker & Price, 1994 citados em Howard, Foster & Shannon, 2005).

Existem praticas que promovem uma estruturasdlida de gestdo dos colaboradores, incentivando
o desenvolvimento do clima social; o clima percebido por parte da equipa prevé a melhoria do

processo, a satisfacdo do(s) cliente(s) e a satisfacdo das equipas.

Neste sentido, é importante destacar as praticas que estdo diretamente associadas ao apoio ao
clima social e que devem ser universais a toda e qualquer equipa e, servindo de base as outras
condicOes exigidas por um apoio eficaz ao clima social, revelam uma maior importancia. Assim
sendo, a comunicag¢do e confianca sdao duas condi¢des fundamentais para o trabalho em equipa
(Kirkman & Rosen, 1999; Spreitzer & Mishra, 1999 citados em Howard, Foster & Shannon, 2005) —
um clima de equiparequer fluxos de comunicacdo que estimulem a aberturainterpessoale relacdes
de poder que promovam confianca. Foo et al. (2006) supdem que a forma de comunicacdo entre os
membros da equipa é mais significativa do que a sua frequéncia e quantidade, uma vez que a
comunicacdo aberta ajuda a equipa a trocar informacdes entre si. Uma curiosidade constatada por
Chong et al. (2012) — equipas num ambiente desafiante com elevados niveis de pressdo de tempo,
comunicam melhor do que aquelas uma pressao mais reduzida, ainda que num contexto de maior
proximidade fisica. Como referido, a comunicacdo aberta reduz os niveis de stress (Gordon &
Hartman, 2009), considerando a liberdade com que os membros podem comunicar entre si
(Nembhard & Edmondson, 2011) e esta abertura na comunicagdo estimula um clima de partilha de
conhecimento que permite o desenvolvimento de uma confianga coletiva, assente na partilha de

ideias e opinides (Lorinkova et al., 2013), o que, em ultima andlise, promove o engagement.

Ou seja, a partilha de informages e uma comunica¢do aberta aumentam a identificagdo com a
organiza¢do, estimulando o comportamento cooperativo e desenvolvimento da confianca. A
confianca simplifica a tomada de decisdes e serve como base para uma estrutura social de apoio
mutuo e didlogo. Os membros da equipa, ao confiarem numa gestdo que priorize os seusinteresses,
disponibilizam uma maior concentragao nos interesses coletivos e na cooperag¢ao; para o alcance de
um desempenho “ideal”, esta confianca é crucial (Butler, 1999; Tyler & Degoey, 1995; Kets De Vies,
1999; Kirkman & Rosen, 1999; Klivimaki & Elovainio, 1999 citados em Howard, Foster & Shannon,
2005).



Neste sentido, é imperativo que o lider mantenha um estado afetivo positivo, motivando os

membros da equipa a melhoraras interagdes interpessoais entre si(Costa et al., 2014).

Existem inimeros estudos que sustentam aimportancia do apoio ao clima social, entre os quais:
um estudo conduzido por Campion, Medsker e Higgs (1993) que revelou a importancia das
interagdes sociais positivas entre os membros da equipa, destacando a relacdo positiva entre o
suporte e a produtividade da mesma ou uma descoberta de Burke et al., (2006) acerca de
comportamentos de liderancafocados na pessoaserem responsaveis por umagrande proporg¢ao da
variagdo nos resultados de desempenho da equipa, como a percecdo da eficacia e produtividade da
mesma. Aindano dmbito da produtividade/desempenho da equipa, Cooper, Wang, Bartram e Cooke
(2018) realizaram um estudo que revelou uma relagdo positiva entre as praticas de GRH orientadas
para o bem-estar e o clima social e, posteriormente, verificou que a resiliéncia dos colaboradores

mediou a relagdo entre o clima social e o desempenho do funcionario.

Paralelamente, outros estudos reforgam o impacto do apoio ao clima social na dindmica grupal.
Phillips, Douthitt e Hyland (2001) descobriram que as ag¢bes de apoio de um lider estavam
positivamente relacionadas a satisfacdo com o lider e a ligagdo com a prépria equipa. Para além
disso, Pirola-Merlo, Hartel, Mann e Hirst (2002) avaliaram lideres ao nivel da promocdo de rela¢es
de trabalho positivas entre os membros da equipa e encontraram uma relagao positiva entre esta

formade lideranca de apoio e a satisfacdo e viabilidade da equipa.

2.3. O conceito de PsyCap — Contextualizacao e Impactos

A andlise desta funcdo especifica da lideranca ndo desvaloriza a importancia da liderangca como um
todo, surgindo em vdrios ambitos e frentes com igual relevancia organizacional. Contudo, sendo
evidente oimpacto do apoio ao clima social numa equipa, é importante perceberaté que medida se
estendem os resultados que estafungdo pode ter nadinamica da mesma; é neste sentidoque surge

um dos principais conceitos deste estudo: o psycap, ou capital psicoldgico.

Luthans et al. (2007) definem o psycap como um estado de desenvolvimento psicolégico positivo
de um individuo caracterizado por (1) ter confianca (autoeficacia) para assumir e colocar o esforco
necessario para ter sucesso em tarefas desafiantes; (2) fazer uma atribuigdo positiva (otimismo)
sobre o sucesso atualmente e no futuro; (3) perseverar em direcdo aos objetivos e, quando
necessario, redirecionar caminhos para os objetivos (esperanca), de forma a atingir sucesso; e (4)
guando confrontado por problemas e adversidades, sustentar-se e recuperar-se (resiliéncia) para o

alcance do sucesso. Subentendido nadefinicdo do conceito, Luthan e os seus coautore s consideram



que o psycap envolve quatro recursos psicolégicos positivos, nomeadamente, a autoeficacia, o
otimismo, a esperanca e a resiliéncia; estes recursos otimizam a performance do colaborador — por
exemplo, de acordo com Sweetman e Luthans (2010), colaboradores que possuam um senso de
dominio na realizagdo de tarefas de trabalho e na gestdao do contexto de trabalho (eficacia), tornam -
se mais focados na persecugao dos objetivos e, consequentemente, o auto investimentono esforco
para atingir os resultados esperados sera maior, promovendo uma maior identificacdo com a sua

tarefa(dedicagdo).

E evidente a relagdo entre o apoio ao clima social assegurado pela lideranca que, tal como ja
referido, é caracterizado por conceitos como a confianca e a cooperagao e a, consequente,
promogao do psycap nos membros daequipa, através do desenvolvimento de um estado psicoldgico
positivo no colaborador, tendo por base quatro recursos — autoeficacia, otimismo, esperanca e

resiliéncia — cruciais ao clima social de qualquerequipa.

2.4. Aintencao de Turnover

Neste sentido, e no contexto dos indicadores estrategicamente relacionados a performance das
equipas e organizacional, torna-se crucial desenvolveroindicadorfoco deste estudo —aintencdo de
turnoverdas equipas. Apesar de existirem dois tipos de turnover—involuntério e voluntdrio—, o foco
destadissertacdo é o turnovervoluntario, ou seja, o resultante da prdpria escolha do colaborador e o
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mais “prejudicial” a organizagdo. Existe um vasto leque de consequéncias associadas a este
fendmeno —aliteratura existente enaltece o quao desfavordvel e o pesofinanceiro que acarreta para
gualquer entidade empregadora. Babatunde e Laoye (2011) especificaram alguns custos
consequentes do turnover, nomeadamente, custos associados a publicidade, recrutamento e
selecdo, tempo despendido na gestdo das tomadas de decisdo, formacdo, perda de produtividade,
impacto no clima organizacional e insatisfacdo dos clientes. A perda de um trabalhador produtivo

reduz o retorno sobre o investimento da organiza¢do (Wallace & Gaylor, 2012).

O turnover, sendo uma tematica atual caracterizada por um consideravel impacto
organizacional, promove uma vasta revisdo de literatura e, nesse sentido, ndo existe unanimidade
relativamente a uma causa principal do mesmo. Allen e Vardaman (2017) defendem que, uma vez
qgue a cultura influencia as percecdes e interpretacdes dos colaboradores, os efeitos dos varios
preditores darotatividade podem diferir, dependendo do contexto culturale, nesse sentido, apesar
do turnover partir de uma decisdo individual, é necessario o seu entendimento de uma perspetiva

contextualizada.



2.4.1. Arelagdo entre o PsyCap e a intengao de Turnover

E fundamentalaprofundararelacdo entre dois dos principais conceitos deste estudo —a intencdo de
turnover e o psycap, e quais as consequéncias que estrategicamente impactam as equipas e a

organizagdao como umtodo.

O capital psicoldgico, ou psycap, caracteriza-se pelo impacto determinante em qualquer equipa
e contexto profissional, tendo reflexos cruciais no capital humano e, consequentemente, extensiveis
a diversas dimensGes das organizagbes — por exemplo, McKenny et al. (2013) destacaram uma
consistente relagdo entre o psycap e o desempenho financeiro organizacional. Posto isto, existe uma
extensa revisdo de literatura que reforca a ligacdo entre o psycap e diferentes dimensdes de uma
equipa— engagement, commitment, motivacdo, performance—, traduzindo-se numadiminuicdo das

taxas de intencdo de turnover.

Neste sentido, Siu et al. (2014) demonstraram um impacto positivo no engagement, pormeioda
relacdo entre o psycap e a motivagdo intrinseca. Para além da motivagdo intrinseca, também as
emocgodes positivas, igualmente influenciadas pelo psycap, estao positivamente relacionadas com o
engagement (Avey et al. 2008). Ndo obstante e mais recentemente, Alessandri, Consiglio, Luthans e
Borgogni (2018) revelaram o papelfundamentaldo engagement na performance dos colaboradores
— colaboradores com uma forte presenca do psycap tendem a um maior engagement e,
consequentemente, a alcangar melhores performances profissionais, com um aumento do esforgo

investido no desempenho das suas funcgdes.

Paralelamente, também a satisfacdo é uma das dimensdes conhecida como um outcome do
capital psicolégico — maiores niveis de psycap promovem expectativas positivas sobre resultados
futuros e maior confian¢a no confronto com desafios (Newman, Ucbasaran, Zhu & Hirst, 2014); estes
estados psicoldgicos positivos, por sua vez, de acordo Luthans et al. (2007), refletem-se num maior
esforgo nodesempenho das func¢des e, consequentemente, numa maior satisfacdo profissional. Por
outro lado, a satisfacdo medeia uma significativa relagdo negativa entre o psycap e o burnout (Ali &
Ali, 2014). O burnout, intrinsecamente associado a qualidade da experiéncia profissional e com
impactos igualmente significativos na vida pessoal, enfatiza a relevancia do estudo de um fatorcom o
o stress. Neste sentido, Abbas e Raja(2015) e Siu et al. (2015) demonstram que um colaboradorcom
maiores valores de psycap, revela niveis significativamente mais baixos de stress no trabalho do que

um colaborador com um psycap inferior.

A coligacdo das dimensdes aprofundadas — engagement, commitment, motivacao, satisfacao,
stress — e as suas consequéncias, representam uma influéncia significativa nas tendéncias do

turnover de uma organizag¢do e, na sua maioridade, sdo intermediarios entre os niveis de psycap e a
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intencdo de permanéncia de um colaborador na organizacdo. Existe uma revisdo de literatura
suficientemente extensiva para corroborar estatendéncia — por exemplo, Avey et al. (2008) e Siu et
al. (2015) reforcam que as atitudes positivas que medeiam a relagdo negativa entre o psycap e as
intengdes de abandonar uma organizagdo incluem o empowerment e a satisfagao no trabalho. Na
mesma linha de pensamento, os autores Tiiziin et al. (2014) descobriram que a relagdo negativa
entre o suporte de supervisdo percebido por um colaborador e a sua intencdo de turnover é mais
fraca para profissionais com um maior psycap, relacdo que pode ser justificada pelo facto de maiores
niveis de psycap serem propensos a uma percecdo mais eficaz da prépria capacidade em lidar com

desafios e, nesse sentido, existe umamenordependénciado lider.

Posto isto, é importante reforgar a importancia de uma Gestdao de Recursos Humanos que
promova uma adequada gestdo dos ativos mais importantes de uma organiza¢do — os colaboradores.
E neste sentido que um alinhamento entre a Gestdo de Recursos Humanos e a lideranca das equipas
é crucial para a manutengdo de indicadores dos quais estd dependente a performance
organizacional. A intencdo de turnover, enquanto um destes indicadores que impactam o
desempenho daorganizagdo, estdintrinsecamente associada a lideranga e, mais particularmente, ao
conceito desenvolvido nesta dissertacdo —o psycap. Foineste seguimento que Newman, Ucbasaran,
Zhu e Hirst (2014) reforcaram que individuos com um alto indice de psycap apresentam niveis
inferiores de absenteismo e comportamentos de procura de emprego, o que, de acordo com Avey,
Hughes, Norman e Luthans (2008), se justifica pela positiva relacio demonstrada entre maiores
niveis de psycap e colaboradores mais capacitados. De acordo com o exposto, é esperado que a
lideranca, particularmente no ambito da sua func¢do de apoio ao clima social, tenha um impacto na
intencdo de turnover da equipa através do desenvolvimento do psycap nos membros da mesmae,

neste sentido, sdo propostas as seguintes hipdteses de mediacao:

H1: A relagdo entre o apoio ao clima social e a inten¢do de turnover da equipa é mediada pelo

psycap.

Hla: A relacéo entre o apoio ao clima social medido pela lideranc¢a e a inten¢do de turnover da
equipa é mediada pelo psycap, de forma que equipas com um maior apoio ao clima social
medido pela lideran¢a tendem a desenvolver um maior psycap que se reflete numa menor

intengdo de turnover.

H1b: A relagdo entre o apoio ao clima social medido pela equipa e a inten¢do de turnover da
equipa é mediada pelo psycap, de forma que equipas com um maior apoio ao clima social
medido pela equipa tendem a desenvolver um maior psycap que se reflete numa menor

intengdo de turnover.
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2.5. Impacto da Virtualidade

Contudo, e tendo em conta o contexto atual global, emergiu umanova realidade que tem ganhouma
crescente importancia, pondo a prova a capacidade de adaptagdo das equipas e da lideranga — o
trabalho virtual. Torna-se importante perceber o impacto que a virtualidade representa na nova
realidade profissional e no papel da lideranca na gestdo da dindmica e coesdo das equipas e,

eventualmente, no psycap.

A virtualidade representa diversos desafios que, direta ou indiretamente, impactam o
envolvimento da lideranca e o desempenho das equipas. Cascio and Shurygailo (2003) concluiram
gue a lideranga de equipas virtuais pode desempenhar um papel fundamental na melhoria do
desempenho daequipa; paralelamente aimportancia ao nivel da performance, o seu papelenquanto

promotor da satisfacdo dos membros da equipa é destacado (Morgeson, 2005).

Neste seguimento, e de forma a promover um maior entendimento da dindmica e impactos do
papel do lider no contexto virtual, serd, neste contexto, aprofundada a fungdo de lideranca

anteriormente referida, nomeadamente, o apoio ao clima social.

2.5.1. Apoioao ClimaSocial

Powell et al. (2004) e Wilson et al. (2006) referem que é preciso estabelecer confianga entre os
membros das equipas virtuais, devendo existir unido na equipa de forma a continuarem a trabalhar

para um objetivo comum (Malhotraetal., 2007).

Os lideres tém o papel de promover esta ligacdo entre a equipa a um nivel pessoal, tal como
corrobora a pesquisa de Kayworth e Leidner (2002), defendendo que os lideres de equipas virtuais
considerados eficazes pelos seus membros demonstram uma qualidade caracterizada pela
preocupagao, compreensdo e simpatia para com 0s mesmos e, neste sentido, os autores reforgam

que o lider virtual eficaz é capaz de projetar essas qualidades.

Posto isto, Powell et al. (2004) e Wilson et al. (2006) demonstraram que, para que a confianca e
a coesdo, definidacomo o grau em que "membros de um grupo sao atraidos por outros membros e,
consequentemente, motivados a permanecer no grupo" (Bettenhausen, 1991; Festinger, Schachter &
Back, 1950 citados por Jensten, N. P., 2010), sejam uma realidade das equipas virtuais, os aspetos
psicossociais do dinamismo da equipa devem sereficazmente geridos e desenvolvidos, promovendo

o sucesso ao nivelindividual, grupal e organizacional.
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E importante perceberem que medida um dos mais determinantes obstaculos davirtualidade —
a comunicagdo — pode impactar o apoio ao clima social. Uma pesquisarealizada por Vanessa Martins
dos Santos e Guilherme Saraiva (2020), que incluiu 652 inquiridos no inicio do contexto pandémico,
revelou que 21,8% dos mesmos consideraram a comunicagdo como o maior desafio do teletrabalho;
conclusdo que é reforcada por Brown et al. (2007), em afirmag¢des que indicam que 70% das
informacgGes trocadas na comunicac¢do presencial sdo ndo verbais, sendo que no contexto de uma

equipa virtual este tipo de informacdo nao é percetivel e, portanto, a qualidade da comunicagdo é

crucial no combate das incertezas e desafios inerentes a virtualidade.

Neste sentido, a auséncia de interacdo e a deterioracdo da comunicacdo, que se revelam um
grande pilar do apoio ao clima social, tornam esta prdtica mais dificil de ser eficazmente
desenvolvida. Considerando igualmente outros fatores como a falta de confianga dos membros da
equipa na partilha da sua perspetiva no contexto virtual, aliado a maior dificuldade da lideranca na
identificacdo de impactos no engagement, motivacao ou relagdes das equipas ou até a desativacao
da cdmara em reunides dificultando a percec¢do da reagdo as mensagens recebidas e transmitidas,
torna-se evidente a numerosa fonte de perigos da comunicac¢do virtual que poderado influenciar

negativamente o clima social das equipas.

Posto isto, é seguro afirmar que a gestdo do clima social carece de uma preparacdo prévia, de
modo construtivo, objetivo e transparente, assente numa estratégia de comunicacdo adequada e

eficiente —a comunicagdo é a chave.

De forma a responder eficazmente aos inUmeros desafios, os lideres virtuais devem promover
um ambiente positivo e definir niveis de comunicacdo necessdrios para estabelecer uma
comunicacdo positiva entre a equipa (Cascio & Shurygailo, 2003). Eficacia e coesdo sdo duas
caracteristicas cruciais na comunica¢do de qualquer equipa, fisica ou virtual (Kayworth & Leidner,
2000 citados por Davis, J. K., 2012). Finalmente, Svensson e Andersson (2006) também destacaram a

frequéncia da comunicagdo como parte importante da satisfacdo da equipa virtual.

Efetivamente, a virtualidade implica alteragdes na dindmica das equipas e, consequentemente,
novos desafios para as duas partes envolvidas. Contudo e reforcando, o sdlido investimento na
eficdcia da comunicacdo e coesdo da equipa, promovido no dmbito do apoio ao clima social,
incentiva o reforgo de dimensGes como a identificacdo organizacional ou a motivagdo, garantindo a
eficacia do papel da lideranca nos niveis de psycap da equipa e, consequentemente, reflexos
positivos na performance ao nivel individual, de equipa e organizacional, corroborando as conclusdes
de Davis (2012) — uma percecdo positiva da intervencdo dos lideres de equipa virtual, por meio da

comunicacgdo, estd relacionada com um melhor desempenho da equipa virtual ou de Boule (2008),
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sendoresponsavel porumainvestigacdo que concluiu que, num contexto virtual, o envolvimento da
lideranca garante continuos niveis de motivacdo e o engagement da equipa, garantindo uma

performance positiva.

Ainda assim, é evidente que, apesar do contexto virtual ndo impossibilitar o “desenvolvimento”
dos niveis de psycap na equipa, existem inumeros obstaculos relevantes que dificultam o papel da
lideranca e, consequentemente, podem porem causaa viabilidade do mesmo, com possiveis futuros
impactos nos mais variados indicadores estrategicamente aliados ao sucesso organizacional.

Portanto, de acordo com estaldgica, sdo postuladas as seguintes hipdteses de moderacgdo:
H2: A virtualidade modera a rela¢éo entre o apoio ao clima social e o psycap.

H2a: A virtualidade modera a relacdo entre o apoio ao clima social medido pela lideranca e o
psycap na equipa, por forma a que, para niveis mais altos de virtualidade, a influéncia do

apoio ao clima social medido pela lideranca no psycap é menor.

H2a: A virtualidade modera a relagdo entre o apoio ao clima social medido pela lideranga e o
psycap na equipa, por forma a que, para niveis mais altos de virtualidade, a influéncia do

apoio ao clima socialmedido pela lideranga no psycap é menor.

Neste sentido, apds o pressuposto das hipdteses 1 e 2, é possivel verificar que a revisdo de
literatura desenvolvida nesta investigacdao permite constatar uma possivel diversidade de relagdes
entre as diferentes varidveis, nomeadamente, uma ligacdo entre o apoio ao clima social porparte da
lideranca e a intengdo de turnover da equipa, através do psycap e, posteriormente, uma influéncia
que a virtualidade poderd representar nesta funcdo da lideranca. Finalmente, é apresentada a

terceira hipdtese deste estudo:

H3: A virtualidade modera a forca da relacdo mediada entre o apoio ao clima social e a intengdo de

turnoverda equipa via psycap.

H3a: A virtualidade modera a relagéio mediada entre o apoio ao clima social medido pela
lideran¢a e a intengdo de turnover da equipa via psycap, por forma a que, para niveis mais
altos de virtualidade, o efeito do apoio ao clima social medido pela lideran¢a na inteng¢éo de

turnoveré menor.

H3b: A virtualidade modera a relagdo mediada entre o apoio ao clima social medido pela
equipa e a intengdo de turnoverda equipa via psycap, por forma a que, para niveis mais altos
de virtualidade, o efeito do apoio ao clima social medido pela equipa na inteng¢do de turnover

é menor.
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Apos a revisdo da literatura e, consequentemente, do desenvolvimento de todas as variaveis a

serem estudadas, é apresentado na figura 2.1 o modelo conceptual de investigacdo desta

dissertacao.
Varidvel Moderadora
Virtualidade
Varidvel Preditora Variavel Mediadora Varidvel Critério
Lideranca PsyC Intengdo de
'syCap
. = EE— E—
Apoio ao Clima Turnover
Social

Figura 2.1 — Modelo Conceptual de Investigacao

CAPITULO 3
METODOLOGIA

3.1. Procedimento

O procedimento deste estudo assentou num projeto designado por ConsulTeam, que pretendeu
estudar a dindmica entre as equipas de empresas de consultoria e auditoria portuguesas e a sua

respetivalideranca.

Sendo este um estudo correlacional e, baseando-se, portanto, no estudo das rela¢gdes entre
diferentes varidveis, recorreu-se a um método quantitativo de recolha de dados. Neste sentido,
foram elaborados dois questiondrios: o primeiro destinado as equipas (Anexo A) e umsegundo, com

uma dimensdo mais reduzida, aplicado aos respetivos lideres (Anexo B).

Os questionarios foram construidos considerando os varios projetos de dissertacdo dos
orientandos da Professora Dr2 Ana Passos e, consequentemente, englobam um conjunto distinto de
varidveis. Para a presente investigacdo, serdo estudadas as seguintes varidveis: apoio ao clima social,
psycap, intencdo de turnover, virtualidade, a dimensao da equipa enquanto variavel de controlo e

ainda as questdes sociodemograficas.
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Estabeleceu-se que cada membro da ConsulTeam (orientandos da Professora Dr2 Ana Passos)
teria como objetivo aaplicagdo dos questiondrios a, pelo menos, cinco equipas e respetivalideranca

entre fevereiro e marco de 2020.

Apds os contactos com as empresas, os questionarios, construidos na plataforma Qualtrics,
foram distribuidos via online através de links — optou-se pelo contexto virtual por uma questdo de
praticidade, de forma a facilitar a logistica da distribuicdo e recolha de dados, numa realidade em

que impera o teletrabalho, promovido pelas restricGes provocadas pela COVID-19.

3.2. Participantes

Na presente investigacdo participaram 47 equipas e o lider respetivo de cada uma, perfazendo um

total de 209 individuos, 162 colaboradores e 47 lideres.

As equipas tinham, em média, 3,45 elementos (D.P. = 1,28), sendo importante referir a
diversidade do nimero de membros das mesmas; apesar da moda registar um valor de 3 membros
por equipa, o valor minimo verificado foi 2 e 0 maximo atingiu os 7 colaboradores por equipa. Os
participantes tinham uma média de idades de 31 anos, compreendidas entre os 19 e os 58 anos;

relativamente ao sexo, 48,8% eram do sexo masculino e 51,2% do sexo feminino.

Para além dos membros das equipas, também os respetivos lideres foram incluidos nesta
investigacdo, com o intuito de ter uma perspetiva mais ampla e o mais completa possivel da
dindmica das equipas e, consequentemente, das variaveis em estudo. Neste sentido, verificou-se que
42,6% dos individuos com o papel de lider eram do sexo masculino e 57,4% do sexo feminino, com
uma média de idades de aproximadamente 36 anos, compreendidas entre os 19 e os 53 anos. E,
ainda, pertinente referir a variedade de cargos ocupados pelos lideres, nomeadamente, desde
managers, responsaveis/coordenadores de dreas, diretores de departamentos a, até mesmo, CEQ’s.
Por fim, é importante destacar o foco de profissionais inquiridos nas areas de consultoria e auditoria,

considerando que sdo estes os setores de maior interesse para o estudo.

3.3. Operacionaliza¢ao das Variaveis
3.3.1. Apoioao ClimaSocial

O apoio ao clima social foi avaliado através de cinco itens adaptados da escala de Lideranga

Funcional de Morgeson, DeRue e Karam (2009), mais particularmente, da dimensdo de Suporte de
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Clima Social e, contrariamente as restantes varidveis que foram avaliadas apenas pelas equipas, o
apoio ao clima social foi avaliado também através da percecdo da lideranca, o que se justifica pelo
interesse em perceber até que ponto a diferenga nas perce¢des do apoio ao clima social entre as
duas partes influencia os resultados obtidos. Os participantes indicaram o seu grau de acordo com
cada uma das afirmacGes relativamente a lideranca (as equipas avaliaram o lider, enquanto que o
lider se avaliou a si proprio): “Respondo/Responde prontamente as necessidades ou preocupacdes
dos membros da equipa”, “Envolvo-me/Envolve-se em agbes que demonstram respeito ou
preocupacdo pelos membros da equipa”, “Vou/Vai para além dos meus interesses pessoais pelo
bem-estar da equipa”, “Faco/Faz coisas para tornar agradavel ser um membro da equipa” e
“Atento/Atenta o bem-estar pessoaldos membros da equipa”, numa escala tipo Likert de 7 pontos (1

= Discordo totalmente a 7= Concordo totalmente).

3.3.2. Virtualidade

A virtualidade foi avaliada através do trabalho desenvolvido por Wiesenfeld et al. (1999). Os
participantesindicaram a propor¢do médiade umasemanade trabalho que passam emteletrabalho,
determinando a percentagem de tempo em que a sua equipa comunica face-a-face, via atudio (por
exemplo, portelefone), viavideo (porexemplo, através de plataformas como zoom ou teams) ou via
e-mail. Percentagens mais altas nos trés ultimos indicam uma maior propor¢do de tempo em

teletrabalho.

3.3.3. PsyCap

O capital psicoldgico foi avaliado através de doze itens adaptados da escala de Capital Psicoldgico ao
nivel da equipa de Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007). Os participantes indicaram o seu grau de
acordo com cada uma das afirmacdes: “Se a minha equipa encontrar numa situacdo dificil,
conseguimos pensar em vdrias formas de sair dela”,” Neste momento, somos uma equipa bem-
sucedida”, “Conseguimos pensar em vdrias formas de atingir os nossos objetivos de equipa”, “Nés,
enquanto equipa, vemos com expectativa a vida que temos pela frente”, “O futuro reserva muitas

”n o«

coisas boas para a minha equipa”, “No geral, espero que nos aconteca mais coisas boas do que mas”,
“As vezes nds "forcamo-nos" a fazer coisas, quer nds queiramos ou ndo”, “Quando estamos numa
situacdo dificil, geralmente conseguimos encontrar uma soluc¢do”, “Ndo nos incomoda se existirem
pessoas que ndo gostem de nds”, “Nds, enquanto equipa, estamos confiantes de que poderemos

lidar eficientemente com eventos inesperados”, “Nés, enquanto equipa, conseguimos resolver a
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maioria dos problemas se investirmos o esfor¢o necessario”, “Nds, enquanto equipa, conseguimos
manter a calma ao enfrentar dificuldades, pois confiamos nas nossas capacidades para lidar com os
problemas”, numa escala tipo Likert de 7 pontos (1 = Discordo totalmente a 7= Concordo

totalmente).

3.3.4. Intencdo de Turnover

Aintencdo de turnoverfoi avaliada através de dois itens adaptados da escala de Viabilidade de Costa,
Passos e Barata (2015). Os participantes indicaram o seu grau de acordo com cada uma das
afirmacgdes: “Ndo hesitaria em trabalhar com esta equipaem outros projetos” e “Esta equipa poderia
trabalhar bem em futuros projetos”, numa escala tipo Likert de 7 pontos (1 = Discordo totalmente a

7= Concordo totalmente).

3.3.5. Variavel de controlo

Varidveis de controlo sdo fatores incluidos em investigacdes para excluir explicacdes alternativas
para as descobertas ou para reduzir os termos de erro e aumentar o poder estatistico ( Becker, 2005),

aumentando avalidade do estudo.

Apesar de uma variavel de controlo ndo impactar diretamente nos objetivos do estudo, é
controlada porque o impacto nos resultados ndo provém Unica e exclusivamente das varidveis
dependente(s) e independente(s) e, neste sentido, uma varidvel de controlo pode influenciar os

resultados.

A variavel de controlo deste estudo foi a dimensdo da equipa, ou seja, o seu niumero de
elementos, tendo sido operacionalizada através do nimero de respostas obtidasemcada equipa; o
papel desta varidvel enquanto varidvel de controlo justifica-se pelo impacto que a dimensdo da
equipa tem na sua dindmica e, consequentemente, nos seus outcomes. Eimportante reforcar que
nao é irrefutdvel que o numero de respostas obtidas por equipa corresponda efetivamente ao seu
numero de colaboradores; isto porque existe a forte possibilidade de o questionario ndo ter sido

respondido pelo total de membros de cada equipa.
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CAPITULO 4
RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1. Agregacao

Inicialmente, e considerando que esta investigacdo assenta numa perspetiva de equipa, foi
necessario agregar os dados individuais dos questionarios numa base ao nivel da equipa, de forma a
proceder-se a uma analise alinhada com os objetivos da investigacdo. Neste sentido, e de forma a
justificar a agregacdo realizada, foi analisado o indice de James, ou seja, foi calculado o Rwg (j)
(James, Demaree & Wolf, 1993), de forma a verificar que a média das respostas de cada varidvel
seria uma boa representacdo das respostas de cada elemento da equipa individualmente e, assim,

avaliar o nivel de acordo entre equipas.

De acordo com James, Demaree e Wolf (1993), para que os resultados do cdlculo Rwg (j)
permitam suportar a agregacdo, devem refletir uma percentagem maioritaria de valor superior a

0.70, traduzindo-se num nivelforte de acordo entre a(s) equipa(s).

E importante reforcar que o Rwg (j) foi calculado apenas para trés das varidveis em estudo,
nomeadamente, o apoio ao clima social medido pela equipa, o psycap e a intengdo de turnover, uma
vez que a virtualidade ndo foi operacionalizada através de itens com uma escala e o apoio ao clima
social medido pelalideranca foiestudado pela perspetivade cada lider e, sendo umregisto individual

gue ndo se pretende agrupar, ndo é necessario ou coerente calcular a média das suas respostas.

N&o obstante ao defendido porJames, Demaree e Wolf (1993), é igualmente considerado nesta
investigacdo o trabalho de Biemann, Cole e Voelpel (2012), nomeadamente, o racional de que
guanto mais préximo o valor for de 1, maior serd o nivel de acordo entre a(s) equipa(s). Neste
sentido, o complemento deste pressuposto assenta na seguinte escala: os valores compreendidos
entre 0.00 e 0.30 representam uma “Falta de Acordo”; para uma "Concordancia Fraca", deve ser
considerado o intervalo de valores entre 0.31 e 0.50; "Concordancia Moderada” traduz-se em valores
de 0.51 a 0.70; para ser comprovada uma “Concordancia Forte”, os valores devem estar
compreendidos no intervalo de 0.71 a 0.90 e, finalmente, uma “Concordancia muito Forte” que
justifigue um consistente acordo entre a(s) equipa(s) implica valores entre 0.91 e 1.00 (Biemann,

Cole, & Voelpel, 2012).

Neste sentido e apds analise, é possivel verificar, através do quadro 4.1, que o apoio ao clima
social percecionado pelas equipas verificou uma média de Rwg (j) de 0.80 e, paralelamente,

constatou-se que 17% do valor registou falta de acordo, concordancia fraca ou moderada (falta de
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acordo = 0.00 a 0.30; concordancia fraca = 0.31 a 0.50) e 83% do valor demonstrou uma
concordancia moderada, forte ou muito forte (concordancia moderada = 0.51 a 0.70; concordancia

forte=0.71 a 0.90; concordancia muito forte=0.91 a 1.00) (Biemann, Cole, & Voelpel, 2012).

O psycap registou uma média de Rwg (j) de 0.93 e demonstrou-se que 6.5% do valor representa
uma concordancia moderada (concorddncia moderada = 0.51 a 0.70) e 93.5% indicou uma
concordancia forte ou muito forte (concordancia forte = 0.71 a 0.90; concordancia muito forte = 0.91

a 1.00) (Biemann, Cole, & Voelpel, 2012).

Por sua vez, aintencdo de turnover, como demonstrado no quadro 4.1, apresentou uma média
do Rwg (j) de 0.8 e relativamente a concordancia, 27.7% representou falta de acordo, concordancia
fraca ou moderada (falta de acordo = 0.00 a 0.30; concordancia fraca = 0.31 a 0.50; concordancia
moderada = 0.51 a 0.70) e 72.3% indicou uma concordancia forte ou muito forte (concordancia
forte= 0.71 a 0.90; concordancia muito forte= 0.91 a 1.00) (Biemann, Cole, & Voelpel, 2012); apesar
de existir uma percentagem relevante abaixo da concordancia moderada naintencao de turnover,
nao foi retirada nenhuma equipa do processo de agregacao, considerando a possivel diminui¢cdo de

poder estatistico e variabilidade.

Os valores obtidos através do indice de James, respeitando os critérios previamente associados
ao processo de agregacao, traduziram-se na agregacdo das respostas individuais para uma base ao

nivel da equipae, nesse sentido, foram mantidas as 47 equipas.

4.2. Testes de Hipdteses

O quadro 4.1 apresentavalores relativos a média, desvio-padrao e indice de Rwg (j) de cada variavel

em estudo, para além das correlagbes entre si, ao nivel da equipa.

Quadro 4.1 — Estatisticas descritivas e correlagdes das varidveis em estudo
Rwgli) M DP 1 2 3 4 5 ]

1. Apoic ao Clima Social medido pela Equipa 0.8 6.0771 0.77019 -

2. Apoio ao Clima Social medido pelo Lider - £.2255 0.51688 0.320% -

3. PsyCap 093 5.7847 0.40512  0.582** 0.290* -

4. Virtualidade - 547586  27.30979 0.11 -0.036 -0.08 -

5. Intencao de Turnover 0.8 6.2281 063241 0.496%* 0.061 0.584%* 40.195 -

6. MOmero de elementos da equipa - 0121 -0.044 -0.214 0.064 -0.115 -

Meta: "p< 0.05; "'p< 01
M= 47 equipas
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Através do quadro 4.1, é possivel comprovar a existéncia de cinco correlacdes significativas
entre as variaveis em estudo. Neste sentido, o apoio ao clima social medido pelas equipas, enquanto
varidvel preditora, revelou uma forte correlacdo significativa e positiva com a variavel mediadora, o
psycap (r= 0.582; p< 0.1), corroborando a ideia de que quanto maior o apoio ao clima social sentido
pela equipa, maiores os niveis de psycap. Paralelamente, também a correlagdo entre o apoio ao
clima social e a varidvel critério, a intencdo de turnover, se apresentou significativa e positiva (r=
0.496; p< 0.1), o que indica que quanto maior o apoio ao clima social sentido pela equipa, maior sera
também a intencdo de continuar na mesma, uma vez que a operacionalizacdo da intencdo de
turnover se baseou em itens que questionam o nivel de desejo de permanénciafutura e ndo de saida

da equipa.

Por outro lado, o apoio ao clima social percebido pelos lideres, enquanto varidvel preditora,
também apresentou uma correlacdo positiva e significativa com o psycap (r= 0.290; p< 0.05),
demonstrando que o aumento da percecdo dos lideres relativamente ao apoio ao clima social se
traduz no aumento dos niveis de psycap nos membros da equipa, ainda assim, revelou-se uma

correlagdo mais fraca quando comparado com o apoio ao clima social percecionado pelas equipas.

O psycap, por sua vez, correlaciona-se positiva e significativamente com a variavel critério, a
intencdo de turnover (r=0.584; p<0.1). Reforcando que a operacionalizacdo da intenc¢do de turnover
se baseou emitens que questionam o nivel de desejo da permanénciafutura e ndo a saida da equipa,
estacorrelagdo revela que umamaior presencade psycap naequipa, se traduz num maior desejo de

permanecer na mesma futuramente.

A variavel moderadora virtualidade ndo apresentou uma correlacdo significativa com nenhuma
outra varidvel, ainda assim e conforme esperado, apresentou um valor correlativo negativo, apesar
de fraco, com a variavel mediadora psycap (r= -.080), revelando que quanto maior for a % de
comunicacdo virtual em detrimento da presencial entre a equipa, menor serd o nivel de psycap da

mesma.

Finalmente, a ultima correlagdo significativa que se destaca estd associada ao apoio do clima
social percebido pela equipa e o apoio social percebido pela lideranca (r= 0.320; p< 0.05). No
entanto, umavez que estas varidveis ndo vao ser correlacionadas nos mesmos modelos de regressdo,
sendo estudadas em separado com as restantes varidveis, ndo é uma correlacdo com tanto destaque

na investigacdo como as anteriormente apresentadas.

Relativamente a investigacdao das hipdteses em estudo optou-se por conduzir uma analise as
regressoes de cada um dos seguintes modelos: o modelo de mediacdo (hipéteses 1a e 1b), o modelo

de moderagdo (hipdteses 2a e 2b) e, finalmente, o modelo de mediagcdo moderada (hipdteses 3a e
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3b), apresentados porestaordem. Destaforma, foipossiveluma analise a um nivel mais profundoe,
assim, obter uma visdo mais completa e fundamentada, do conjunto de rela¢gdes entre todas as
varidveis incluidas nesta investigacdo. De acordo com Hayes (2013), analises de mediacdo e
moderacdo sdo utilizadas para testar hipdteses sobre os mecanismos que explicam como

determinados efeitos acontecem ou em que contexto os mesmos sdao promovidos ou impedidos.

Existem varios métodos que permitem sustentar o teste das regressées dos modelos em andlise,
sendorelevante destacar dois que sobressaem na literatura existente, nomeadamente, o Sobeltest e
a Macro PROCESS para o SPSS (Hayes, 2013). No entanto, varios estudos apontam limitages
relativamente ao Sobel test, baseando-se no pressuposto da normalidade da distribuicao que, de
acordo com Hayes (2013), raramente se verifica, principalmente em pequenas amostras. Neste
sentido, optou-se pelo método bootstrap, ou bootstrapping, que, ndo exigindo o pressuposto da

normalidade, ultrapassaas limitacées do Sobel test.

A Macro PROCESS, recorrendo ao método bootstrap, apresenta os limites do intervalo de
confianga — o limite inferior e o limite superior do intervalo de confianca de 95% — e, desta forma,
ndo existindo troca de sinal entre estes dois limites, pode assumir-se que se trata de um efeito
significativo. Neste sentido, se os valores de limite superior e limite inferior forem negativos, o efeito
é, consequentemente, considerado negativo; o contrario ocorre para limites inferior e superior

positivos. Se um dos limites for positivo e outro negativo, o efeito é considerado nao significativo .

Ainda de acordo com as sugestdes de Hayes, foram selecionadas as op¢des da amostragem
repetida 5000 vezes e o intervalo de confiangca de 95% nas regressdes dos modelos de mediagao,

moderac¢do e mediacdo moderada.

Por fim, uma vez que queremos analisar os resultados através de uma perspetiva comparativa
entre duas varidveis preditoras diferentes, nomeadamente, o apoio ao clima social medido pela
equipa e o apoio ao clima social medido pela liderancga, é importante esclarecer que os modelos de
mediacdo, de moderac¢do e de mediacdo moderada serao testados duas vezes, com cada uma das
varidveis preditoras em estudo, de forma a perceber se existe alguma diferenca na perce¢do das
equipas e dos lideres relativamente ao clima social que impacte significativamente os resultados

obtidos.
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4.2.1. Regressaopara o Modelode Mediagao

O objetivo de umaanalise de mediacao consiste em perceber como uma varidvel independente,
X, impacta uma variavel dependente, Y, através do efeito indireto de uma ou mais varidveis

mediadoras, M.

C
X » Y
M
/ \
X > Y
’

Figura 4.1 — Modelo Conceptual e Estatistico de Media¢do Simples. Retirado de Introduction to

Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis (p. 87) de Hayes, A. F. (2013).

Assim sendo, na pratica, a hipdtese 1 defende que a promoc¢ao do apoio ao clima social (variavel
preditora), incentiva a maiores niveis de psycap (varidvel mediadora) das equipas, o que ird impactar
a intencdo de turnover (varidvel critério), de forma que os membros da equipa intencionem
permanecer na mesma. A hipotese 1a difere da hipdtese 1b na medida em que a primeira analisa a
mediagdo com base no apoio ao clima social medido pela lideranga enquanto variavel preditora e a

segundatem por base o apoio ao clima social medido pela equipa enquanto varidvel preditora.

Apoio ao Clima Social medido pela Lideran¢a

Os resultados destaanalise estdo no quadro 4.2.
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Quadro 4.2 — Resultados de Regressdo para o Modelo de Mediacdo entre Apoio ao Clima Social

percecionado pelalideranca e a inten¢do de Turnovervia PsyCap

Intengdo de Turnover

Intervalo de
Confianca (95%)

B E.P. p IcL ICLS

Model Summary 0.5948 0.2765 0.0003
Variaveis Preditoras

Efeitos Total e Direto
Apoio ao Clima Social (X) = Intencdo de Turnover (¥) c 0.0678 0.1830 0.7128 -0.3011 0.4367
Apoio ao Clima Social (X) = PsyCap (M) a 0.2205 0.1106 0.0525 -0.0025 0.4435
PsyCap (M} —» Intengdo de Turnover (Y) b 0.9679 0.2046 0.0000 0.5553  1.3B05
Apoio ao Clima Social (X) = Intenc3o de Turnover (¥) ¢’ -0.1456  0.1568 0.3582 -0.4618 0.1706
Efeito Indireto
Apoio ao Clima Social (X) = Intenc3o de Turnover (¥) ab 0.2134  0.1157 -0.0113  0.4650

R? Ajustado=0.3537

F=7.8452

Nota: N=47 Lideres; LI= Limite Inferior; L= Limite Superior

Com base no quadro 4.2, verifica-se que, apesar do modelo, como umtodo, ser significativo (B=
0.5948; p= 0.0003) e explicar 35% da variacdo da intenc¢do de turnover (F (3,43) = 7.8452; p< 0.01), a
andlise demonstrou que o psycap ndo exerce uma mediag¢do significativa entre o apoio ao clima
social percebido pela lideranga e a intengdo de turnover (B= 0.2134; 95% Boot IC=-0.0113, 0.4690).

Neste sentido, é seguro afirmar que o modelo em estudo ndo corroboraa hipétese 1a.

E, igualmente, pertinente referir que o apoio ao clima social verificou um efeito positivo no
psycap e, apesar de nado significativo, revelou-se muito préximo disso (B= 0.2205, p= 0.0525, 95%
Boot IC= -0.0025, 0.4435); ndo obstante, apesar da inexisténcia de significancia, os resultados
demonstram uma tendéncia para que o apoio ao clima social por parte da lideranga promova o

aumento dos niveis de PsyCap daequipa.

Por outro lado, o psycap, por si s6, reflete uma forte influéncia significativa na intencdo de
turnover (B= 0.9679; p= 0.0000; 95% Boot IC= 0.5535, 1.3805), o que promoveu a significancia do

modelo como um todo. Este resultado demonstra que o aumento do nivel do psycap da equipa
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promove o aumento da intencdo de permanéncia na mesma, considerando que os itens da variavel
da intencdo de turnover foram construidos no sentido de avaliar a inten¢do de permanéncia futura

naequipa.

Paralelamente e, contrariamente ao expectdvel, o efeito direto do apoio ao clima social na
intencdo de turnover, reflete um valor negativo e ndo significativo (B=-0.1456; p= 0.3582; 95% Boot
IC= -0.4618; 0.1706); apesar da falta de significancia, a correlacdo revela uma tendéncia do apoio ao
clima social percecionado pela lideranca, sem qualquer influéncia mediadora do psycap, se traduzir

numa maior intencdo de saida da equipa por parte dos seus membros.

Por fim, realca-se que, tal como o previsto, a dimensdo da equipa, enquanto varidvel de
controlo, ndo representou qualquer influéncia nos resultados obtidos (B= 0.0041; p= 0.9470; 95%

Boot IC=-0.1207, 0.1290).

O modelo estatistico deste estudo encontra-se no anexo C.

Apoio ao Clima Social medido pela Equipa

Os resultados desta analise estdao no quadro 4.3.
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Quadro 4.3 — Resultados de Regressdo para o Modelo de Mediacdo entre Apoio ao Clima Social

percecionado pela Equipa e aintencdo de Turnovervia PsyCap

Intengdo de Turnover
Intervalo de

Confianga (95%)

B E.P. p ICLI ICLS

Model Summary 0.6147  0.2662 0.0001

Variaveis Preditoras

Efeitos Total e Direto

Apoio ao Clima Social (X) = Intencdo de Turnover (Y} c 0.4016 0.1080 0.0006 0.1840 0.6193
Apoio ao Clima Social () = PsyCap (M) a 0.2969 0.063% 0.0000 0.1680  0.4257
PsyCap (M} = Intengdo de Turnover (Y) b 0.6977 0.2347 0.0048 0.2244  1.1709
Apoio ao Clima Social (X) = Intencdo de Turnover (Y) ¢’ 0.1345 0.1215 0.1166 -0.0504  0.4395

Efeito Indireto

Apoio ao Clima Social (X) = Intencdo de Turnover (Y) ab 0.2071  0.0811 0.0638  0.3908

R? Ajustado=0.3779

F=8.7060

Maota: N= 47 equipas; LI= Limite Inferiar; L5= Limite Superior

O modelo de media¢do em estudo é significativo (B= 0.6147; p= 0.0001) e verifica-se que cerca
de 38% da variacdo da intencdo de turnover é explicada pelo modelo (F (3,43) = 8.7060; p< 0.001).
Constata-se um efeito indireto significativo, ainda que ndo forte, do psycap narelagdo entre o apoio
ao clima social percebido pelas equipas e a intengdo de turnover (B= 0.2071; 95% Boot IC= 0.0638,
0.3908) e, neste sentido, a hipdtese 1b é corroborada, comprovando-se que equipas com um maior
apoio ao clima social percecionado pelas mesmas, desenvolvem maiores niveis de psycap, refletindo-

se numa menorintencdo de turnover.

Por outrolado, o efeito direto do apoio ao clima social percecionado pelaequipanaintencdo de
turnover da mesma ndo se revelou significativo (B= 0.1945; p= 0.1166; 95% Boot IC= -0.0504,
0.4395), demonstrando que, sem aintervencdo do psycap narelagdo entre estas duas varidveis, ndao
se pode afirmar que o apoio ao clima social, por si s6, tem impacto na intencdo de turnover dos

membros da equipa.
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O efeitototal destas varidveis, caracterizado por consistir na juncdo do efeito indireto e do efeito
direto, apresentou valores significativos (B= 0.4016; p= 0.0006; 95% Boot IC= 0.1840, 0.6193),

reforcando o proposto na hipétese em estudo neste modelo.

Considera-se pertinente referir, como complemento a corroboragdo ja justificada da hipdtese 1,
a revelacdo de um efeito significativo do apoio ao clima social percecionado pela equipa no psycap
(B=0.2969; p=0.0000; 95% Boot IC=0.1680, 0.4567), demonstrando que ainfluéncia de uma elevada
percecdo do apoio ao clima social se traduz no no aumento do psycap e, paralelamente, foi
igualmente demonstrado um forte efeito significativo do psycap da equipa na sua intenc¢do de
turnover (B= 0.6977; p= 0.0048; 95% Boot IC= 0.2244, 1.1709), refor¢ando a ideia de que um alto

nivel de psycap se traduz num maior desejo de, futuramente, continuar a fazer parte da equipa.

Finalmente, importa mencionar que a dimensao da equipa, enquanto varidvelde controlo deste
estudo, ndoimpactou de alguma formaresultados obtidos neste modelo (B= 0.0025; p=0.9669; 95%

Boot IC=-0.1200, 0.1250).

O modelo estatistico deste estudo encontra-se no anexo C.

4.2.2. Regressao para o Modelo de Moderagao

Uma analise de moderacdo tem como objetivo determinar se a direcdo ou a intensidade do
efeito da varidvel independente, X, na varidvel dependente, Y, é afetada por uma (ou mais)

variavel(is) moderadora(s), W.

Figura 4.2 — Modelo Conceptual de Moderagao Simples. Retirado de Introduction to Mediation,

Moderation, and Conditional Process Analysis (p. 209) de Hayes, A. F. (2013).
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Figura 4.3 — Modelo Estatistico de Moderacdo Simples. Retirado de Introduction to Mediation,

Moderation, and Conditional Process Analysis (p. 215) de Hayes, A. F. (2013).

Assim sendo, na pratica, a hipdtese 2 tem como objetivo estudar se a virtualidade (variavel
moderadora) tem algum efeito na relagdo entre o apoio ao clima social (variavel preditora) e o nivel
de psycap nas equipas (varidvel mediadora na investigagdo, no entanto, com o papel de variavel
critério no modelo de moderacdo em estudo), de forma a que quanto maior a percentagem de
tempo de comunica¢do em contexto virtual entre a equipa/lideranca, menorserao impacto do apoio
ao clima social no psycap da equipa. A hipétese 2a difere da hipétese 2b na medida em que a
primeira analisa a moderagdo com base no apoio ao clima social medido pela lideranca e a segunda

tem por base o apoio ao clima social medido pela equipa.

Apoio ao Clima Social medido pela Lideran¢a

Os resultados estao no quadro 4.4.
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Quadro 4.4 — Resultados de Regressdo para o Modelo da Moderacdo da Virtualidade entre o Apoio

ao Clima Social percecionado pela Lideranga e o PsyCap

PsyCap
Intervalo de
Confianga (95%)
B E.P p ICLI ICLS
Model Summary 0.3589 0.1566 0.2048
Efeitos Principais
Apoio ao Clima Social (X) cl 0.2174 0.1134 0.0620 0.0114 0.4463
Virtualidade (W) c2 -0.0007  0.0022 0.7625 -0.0052 0.003%
Interacdo
c3 0.001 0.0057 0.8577 0.0106 0.0126

Apoio ao Clima Social x Virtualidade [XW)

R* Ajustado=0.1288

F=1.5523

Mota: N= 47 lideres; LI= Limite Inferior; L5= Limite Superior. Todas as variaveis preditoras foram centradas na média

Através da andlise do quadro apresentado, percebe-seainexisténcia de significdncia no modelo
em estudo (B=0.3589; p=0.2048). Relativamente aos efeitos de interacdo da variavelvirtualidade na
relacdo entre apoio ao clima social e o psycap, verificou-se, igualmente, a inexisténcia de um efeito
significativo (B= 0.0010; p= 0.8577; 95% Boot IC= -0.0106, 0.0126). Neste sentido, ndo é possivel
corroborar a hipétese 2a e afirmar que a virtualidade tem algum efeito na rela¢do entre o apoio ao

clima social percebido pelalideranga e o psycap daequipa.

No entanto, apesar da auséncia de significancia da moderagdo, constatou-se uma tendéncia
menos positiva do apoio ao clima social no psycap quando avirtualidade é alta e umatendéncia mais

positiva do apoio ao clima social no psycap quando a virtualidade é baixa.

No mesmo ambito, a virtualidade demonstrou um efeito negativo, ainda que nao significativo,
no PsyCap (B= -0.0007; p= 0.7625; 95% Boot IC= -0.0052, 0.0039), estando alinhado com o
pressuposto de que com o aumento da percentagem de tempo de comunicagdo em contextovirtual

entre a equipa/lideranca, diminuem os niveis de psycap naequipa.
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E ainda pertinente reforcar que também no modelo de moderacdo, a varidvel de controlo,
nomeadamente, o nimero de elementos de cada equipa ndo teve impacto nos resultados obtidos

(B=-0.0639; p=0.1736; 95% Boot IC=-0.1571, 0.0293).

O modelo estatistico deste estudo encontra-se no anexo C.

Apoio ao Clima Social medido pela Equipa
Os resultados estdo no quadro 4.5.

Quadro 4.5 — Resultados de Regressdo para o Modelo da Moderacao da Virtualidade entre o Apoio

ao Clima Social percecionado pela Equipa e o PsyCap

PsyCap
Intervalo de
Confianga (95%)
B E.P p ICLI ICLS

Model Summary 0.6032 0.1144 0.0006

Efeitos Principais

Apoio ao Clima Social (X) cl 0.291 0.0664 0.0001 0.157 0.425
virtualidade (W) c2 -0.0002 0.0018 0.8991 -0.0039 0.0034
Interagdo

c3 -0.0010 0.002 0.6116  -0.0050 0.0030

Apoio ao Clima Social x Virtualidade (XW)

R? Ajustado=0.3638

F=6.0043

Nota: N= 47 equipas; LI= Limite Inferior; L5= Limite Superior. Todas as varidveis preditoras foram centradas na média

O modelo de moderagdo em estudo, como um todo, é significativo (B= 0.6032; p= 0.006); para
além disso, revela-se explicativo de cerca de 36% da variagdo do psycap (F (4,42) =6.0043; p< 0.001).
No entanto, a interagdo entre o apoio ao clima social percecionado pela equipa e a virtualidade nao
se revelou significativa (B= -0.0010; p= 0.6116; 95% Boot IC= -0.0050, 0.0030) e, neste sentido, os
resultados obtidos ndo suportam a hipétese formulada, ndo sendo possivel corroborara hipdtese 2b
e afirmar que a virtualidade tem efeito na relacdo entre o apoio ao clima social percebido pela

equipae o seu psycap.
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Apesar da auséncia de significancia da moderacdo, constatou-se uma tendéncia menos positiva
do apoio ao clima social no psycap quando a virtualidade é alta e uma tendéncia mais positiva do

apoio ao clima social no psycap quando avirtualidade é baixa.

Tendo por base os resultados apresentados no quadro 4.5, verifica-se que o apoio ao clima social
percecionado pela equipatem um efeito significativo no psycap (B=0.2910; p=0.0001; 95% Boot IC=
0.1570, 0.4250), demonstrando que quanto maior o apoio ao clima social sentido pela equipa, maior
o nivel de psycap, ndo considerando qualquer intervencao da virtualidade. Por outro lado, a relacdo
entre a virtualidade e o psycap nao se revelou significativa (B= -0.0002; p= 0.8991; 95% Boot IC= -
0.0039, 0.0034), ainda que a correlacdo negativa siga a tendéncia da hipdtese proposta,

nomeadamente, um efeito negativo da comunicagao virtual no psycap.

A varidvel de controlo, nomeadamente, o nuimero de elementos de cada equipa nao
representou qualquer influéncia nos resultados obtidos (B= -0.0438; p= 0.2737; 95% Boot IC = -
0.1234, 0.0359).

O modelo estatistico deste estudo encontra-se no anexo C.

4.2.3. Regressao para o Modelo de Mediagao Moderada

Uma analise de mediacdo moderadatem como objetivo estimar o efeitoindireto do produto da
varidvel independente, X, e do moderador, W, sobre a varidvel dependente, Y, através de uma

variavel mediadora, M.

2T

X L Y

Figura 4.4 — Modelo Conceptual de Processo Condicional. Retirado de Retirado de Introduction to

Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis (p. 330) de Hayes, A. F. (2013).
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XW

Figura 4.5 — Modelo Estatistico de Processo Condicional. Retirado de Introduction to Mediation,

Moderation, and Conditional Process Analysis (p.370) de Hayes, A. F. (2013).

Assim sendo, na pratica, a hipdtese 3 tem como objetivo estudar se a virtualidade (variadvel
moderadora) modera a forca da relacdo mediada entre o apoio ao clima social promovido lideranca
(varidvel preditora) e a intencdo de turnover das equipas (varidvel critério) via psycap (varidvel
mediadora), na medida em que o efeito condicional indireto do apoio ao clima social na intencdo de
turnovervia psycap, difere consoante os niveis davirtualidade — quanto maior fora percentagem de
virtualidade na dindmica da equipa, menor serd o efeito condicional indireto do apoio ao clima social
naintencdo de turnover daequipavia psycap. A hipétese 3adifere da hipdtese 3b na medidaem que
a primeira analisa a mediacdao moderada com base no apoio ao clima social medido pela lideranca e a

segundatem por base o apoio ao clima social percecionado pelas equipas.

Apoio ao Clima Social medido pela Lideran¢a

Os resultados estao no quadro 4.6.

Quadro 4.6 — Resultados de Regressdo para o modelo de Media¢do Moderada do PsyCap entre o

Apoio ao Clima Social percecionado pelaLideranga e a intencaode Turnover

Index da Mediacdo Moderada

Intervalo de Confianca (95%)

Index E.P ICLI ICLS

0.0010 0.0057 -0.0245 0.0131

Mota: N= 47 lideres; L= Limite Inferior; LS= Limite Superior. Todas as variaveis preditoras foram centradas

na média
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Os resultados apresentados no quadro 4.6 ndo se revelaram significativos (B= 0.0010; IC= -
0.0245, 0.0131) e, nesse sentido, conclui-se que ndo é possivel verificar que a forga da varidvel
moderadora, virtualidade, tenha algum efeito no modelo de media¢do em estudo (B= 0.0010; IC= -

0.0245, 0.0131).

O modelo estatistico deste estudo encontra-se no anexo C.

Apoio ao Clima Social medido pela Equipa
Os resultados estao no quadro 4.7.

Quadro 4.7 — Resultados de Regressdo para o modelo de Mediacdo Moderada do PsyCap entre o

Apoio ao Clima Social percecionado pela Equipa e a intencdode Turnover

Index da Mediagdo Moderada
Intervalo de Confianga (95%)

Index E.P ICLI ICLS

-0.0007 0.0025 -0.0064 0.0039

Nota: N= 47 equipas; LI= Limite Inferior; LS= Limite Superior. Todas as variaveis preditoras foram centradas

na meédia

O Index da mediacdo moderada apresentado no quadro 4.7 n3o se revelou significativo (B= -
0.0007; 1C= -0.0064, 0.0039), pelo que ndo é possivel verificar que a forca da varidvel moderadora,

virtualidade, tenhaalgum efeito no modelo de mediacdo em estudo.
O modelo estatistico deste estudo encontra-se noanexo C.

Resumidamente, o modelo em investigacdo (figura 2.1) ndo foi suportado pela andlise dos
dados. Nao existiram evidéncias significativas que permitissem suportarque a o psycap é mediador
da relacdo entre o apoio ao clima social medido pela lideranca e a intengdo de turnover, que a
virtualidade modera a relagdo entre o apoio ao clima social, quer percecionado pela lideranca quer
percecionado pela equipa, e o psycap ou e, neste sentido, também nao foi possivel verificar a

existéncia de uma media¢do moderada.
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4.3. Discussao

A presente investigagdo teve como principal objetivo analisar as relagbes entre o apoio ao clima
social, o psycap e a virtualidade, assim como o consequente impacto das mesmas na intencao de

turnover das equipas, com o foco em empresas de consultoria e auditoria portuguesas.

Numa primeira instancia, o estudo pretendeu analisar o papel e possivel influéncia do psycap,
definido como um estado de desenvolvimento psicoldgico positivo de um individuo caracterizado por
ter como base quatro recursos psicolégicos positivos, nomeadamente, a autoeficdcia, o otimismo, a
esperanca e a resiliéncia (Luthans et al., 2015), enquanto variavel mediadora, na relagao entre o
apoio ao clima social promovido pela lideranca e a intencdo de turnover das equipas.
Posteriormente, foianalisadaem que medida a virtualidade, enquanto varidvel moderadora, poderia
impactar os niveis de psycap, através da influéncia desta variavel moderadora na relagdo entre o

apoio ao clima social e o psycap.

Neste sentido, arazdo destainvestigacao justificou-se pelanecessidade de compreenderde que
forma é que o apoio ao clima social, enquanto funcdo da lideranca, pode impactar o psycap da
equipaque, por sua vez, influenciaa intencdo de turnovere, complementarmente, estudar o efeito
de uma interacdo maioritariamente virtual nas equipas, considerando o papel da comunicacdo

enquanto umdos principais obstaculos do teletrabalho, tal como refletido narevisdo de literatura.

E importante destacar que o apoio ao clima social foi avaliado por duas perspetivas,
nomeadamente, pela percecdo da lideranga e, paralelamente, através da percecdo da equipa. Esta
abordagem justifica-se pelo destaque que adindmica entre a equipae a lideranca, particularmente, o
apoio ao clima social enquanto uma funcdo da lideranca, tem nesta investigacdo (Morgeson, DeRue
& Karam, 2009). Assim, considera-se pertinente aprofundarapercecdo dalideranga relativamente ao
desempenho da sua prépria funcdo e perceber se esta percecdo estd alinhada com a da equipa; por
outro lado, uma vez que se pretende perceber o impacto do apoio ao clima social no psycap da
equipae, posteriormente, a suainfluéncia na intencdo de turnover da mesma, a percecdoda equipa
relativamente ao apoio ao clima social tem um carater crucial para a coeréncia do estudo. Esta
“dupla” andlise permitiu estabelecer uma comparacdo entre as percecdes de cada uma das partes

intervenientes, assim como o impacto destes cenarios nos resultados obtidos.

Relativamente a moderacdo, a escolha da virtualidade enquanto varidvel moderadora é
explicada pela recente necessidade de uma rapida adaptacdo da dindmica organizacional,
influenciada pelos impactos e consequentes medidas restritivas associadas a COVID-19. A extensao

destesimpactos promoveu uma exigéncia repentina do teletrabalho, contexto paraa qual a maioria
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das equipas ndo estava previamente preparada. A virtualidade, provocando uma forte alteracdo na
dindmica das equipas, com destaque na sua forma da comunicagdo — considerada um dos pilares do
apoio ao clima social (Davis, J. K., 2012) — impacta a perce¢ao do apoio ao clima social, influenciando
as restantes varidveis e, consequentemente, os resultados obtidos no estudo; neste sentido, revelou-
se pertinente aprofundar em que medida a introducdo desta varidvel no estudo poderiainfluenciar o

psycap e, eventualmente, aintencdo de turnover da equipa.

Globalmente, as hipdteses propostas ndo foram suportadas pelos resultados. Neste sentido, ndo
foi possivel comprovar que o psycap é mediador da relagdo entre o apoio ao clima social
percecionado pela lideranca e a intenc¢do de turnover (Hla), que a virtualidade modera a relagdo
entre o apoio ao clima social percecionado pela lideran¢a (H2a) e o psycap e o apoio ao clima social
percecionado pela equipa (H2b) e o psycap e que a virtualidade modera a for¢a da relacdo mediada
entre o apoio ao clima social percecionado pela lideranga (H3a) e a intencdo de turnovervia psycap e
0 apoio ao clima social percecionado pela equipa (H3b) e a intengdo de turnover via psycap. A falta
de significancia dos modelos, ou de correlagées de varidveis inerentes acada modelo, impossibilitou
gue estas hipdteses propostas fossem devidamente suportadas. Os elevados valoresde p etroca de
sinal entre os limites inferior e superior dos intervalos de confianca traduzem-se na inexisténcia de
efeitos significativos e podem ser explicados pela reduzida amostra (n= 47), sendo uma limitagdo
desenvolvida posteriormente na secgao das limitagdes da investigacdao. Ainda assim, apesar da
escassez de correlagdes significativas, foi verificada uma maior incidéncia de resultados que seguem
atendénciado pressuposto nas hipdteses e mais se aproximam de efeitos significativos nos modelos
em que o apoio ao clima social foi medido pelas equipas. Este cenario pode justificar-se pelo
desalinhamento da percegdo dos lideres relativamente a realidade percecionada pelas equipas e,
consequentemente, a fraca ligacdo com as restantes varidveis em estudo medidas pelas equipas —
como se pode verificar através do quadro 3.1, pela existéncia de mais correlagdes significativas e
mais fortes entre o apoio ao clima social percecionado pelas equipas e as restantes varidaveis em
estudo em comparacdo com o apoio ao clima social percecionado pela lideranca ou pela diferencada
média entre as duas variaveis, com o apoio ao clima social medido pela lideranca a apresentar uma

média superior de 6.2255, em comparacdo com a perspetiva daequipa, 6.0771.

Relativamente a mediacdo, o modelo que considera como variavel preditora o apoio ao clima
social percecionado pelas equipas apresentou resultados que suportaram a hipétese em causa (H1b)
e, neste sentido, comprovou-se que o psycap é mediador da relagdo entre o apoio ao clima social
percecionado pelas equipas e a intencdo de turnover; por outrolado, a hipétese 1a que se baseia no
apoio ao clima social medido pelalideranca, por falta de significancia da mediacdo, ndo foi suportada

pelos resultados, apesar de seguirem a tendéncia do pressuposto na hipdtese.
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Numa primeira instancia, destacou-se uma forte correlacdo entre o psycap e a intencdo de
turnover, sendo este umresultado suportado pelaliteratura, uma vez que é destacado por diversos
autores a influéncia que o capital psicoldgico tem em indicadores cruciais, tais como o engagement
(Nolzen, 2018), a motivagdo (Nolzen, 2018), a satisfagdo (Newman, Ucbasaran, Zhu & Hirst, 2014), a
performance (Alessandri, Consiglio, Luthans & Borgogni, 2018) ou, até mesmo, a relacdo inversa que
apresenta com o burnout, tendo em conta que, de acordo com Nolzen (2018), um colaborador com
um maior de psycap, revela niveis significativamente mais baixos de stress no trabalho. E, neste
sentido, que Ucbasaran, Zhu e Hirst (2014) defendem que individuos com um alto indice de psycap
apresentam niveis inferiores de absenteismo e, portanto, revelam uma maior intencdo de

permanecer naorganizag¢ao.

Paralelamente, a correlagao entre o apoio ao clima social e o psycap, globalmente, corroborou a
tendéncia positiva desenvolvida na revisdo de literatura — tendo por base a confianca, a cooperacdo
e a partilha (Bartram, Cooper, Fang & Wang, 2020), o clima social esta fortemente relacionado com a
identificacdo com a equipa e o sentimento de pertenca (Cheng, Bartram, Karimi & Leggat, 2016),
refletindo-se no psycap da equipa, na medida em que esta partilha de informac3do e a abertura da
comunicacdo, estimula a cooperacado, a identificacdo com a organizacao e, consequentemente, a
confianga (Howard, Foster & Shannon, 2005) que, por sua vez, sustenta a tomada de decisOes e
promove uma estrutura social caracterizada por um apoio mutuo e maior empenho nos interesses
coletivos. Neste sentido, o apoio ao clima social por parte da lideranga pressupde a manutencdo de
um estado afetivo positivo da equipa, assim como uma promoc¢ado da motivacdo e das interagdes
interpessoais (Sharma & Bhatnagar, 2017); consequentemente, as acGes de apoio da lideranca
relacionam-se positivamente com a satisfacdo com o lider e com a ligagdo com a prépria equipa

(Phillips, Douthitt e Hyland, 2001), promovendo e sustentando o nivelde psycap da equipa.

Contudo, o resultado que efetivamente contrariou o proposto na hipdtese 1 foi o efeito direto
do apoio ao clima social percecionado pelalideranca e a intencdo de turnover da equipaque, mesmo
sem um efeito significativo, apresentou uma correlacdo negativa, traduzindo-se natendénciade uma
maior a intencdo de turnover da equipa quanto maior o apoio ao clima social percecionado pela
lideranca, sem existir qualquer intervencdo do psycap. Apesar da revisdo da literatura ndo
aprofundar uma associacdo direta entre estas duas varidveis, seria expectavel uma correlacdo
positiva com base no ja exposto anteriormente. Esta correlagdo negativa pode ser justificada pela
percecao desajustada da realidade que a lideranga tem do apoio ao clima social que promove nas
equipas em comparacdo com o apoio sentido pelas préprias e, neste sentido, reflete um efeito

oposto do pressuposto nahipdtese 1.
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Relativamente a moderacdo em estudo, as hipdteses 2a e 2b ndo foram suportadas pelos

resultados.

O primeiro modelo testado, com o recurso a perce¢do do apoio ao clima social dos lideres, ndo
sustentou a hipdtese proposta (H2a) devido a falta de significancia, que pode ser justificada pelo
reduzido nimero da amostra, aliado ao recente surgimento do contexto virtual que ainda motiva
uma elevada dispersdo de opinides. E, igualmente, importante destacar a escassez de literatura
sobre a virtualidade, principalmente no contexto da consultoria e auditoria que, até recentemente,
se caracterizava por uma dinamica maioritariamente presencial, limitando a suposicdo ou justificagdo

de determinadasrelacdes, ou a auséncia das mesmas.

7

Por outro lado, quando a varidvel preditora é percecionada pela equipa o modelo é,
globalmente, significativo; apesar disso, a hipétese 2b ndo é comprovada porque a interacdo entre o
apoio ao clima social e a virtualidade nao é significativa e, nesse sentido, ndo é comprovada a
moderacdo. Apesardafalta de significancia, o efeito negativo da interacdo representaumresultado
alinhado com a literatura, na medida em que, ainda que a lideranga promova uma percecao positiva
da sua intervencdo e assegure um ambiente favordvel a indicadores como a satisfacdo ou a
motivacdo, a introducdo da virtualidade e, consequentemente, a diferenca na dindmica da
comunicacdo — uma das bases do apoio ao clima social —, naturalmente e como demonstrado,
traduzem-se numa diminuicdo da influéncia do apoio ao clima social no psycap. A significancia do
modelo advém do efeito positivo que o apoio ao clima social percecionado pela equipa tem no
psycap; Davis (2012) defende que uma percecdo positiva da intervencdo dos lideres, influenciada por
fatores como a promog¢do de um ambiente positivo (associado ao apoio ao clima social) ou a garantia
de uma comunicagao positiva na dindmica da equipa, permite assegurara motivacdo, o engagement
e até o desempenho, o que, como ja demonstrado, se reflete no psycap. Nao obstante, a
virtualidade, por si sé, representa um efeito negativo no psycap, ainda que com uma correlacdo
qguase nula e n3o significativa — esta tendéncia justifica-se tendo por base algumas descobertas de
diversos autores, tais como o facto de 70% das informagdes trocadas na comunicagdo presencial
serem ndo verbais (Maduka, Edwards, Greenwood, Osborne & Babatunde, 2018) e, portanto, podem
nao ser percetiveis no contexto virtual ou o facto de equipas terem destacado a comunicagdo como o
principal obstaculo do teletrabalho (Martins dos Santos & Saraiva, 2020); este impacto na
comunicagdo agrava fatores como a confianga na partilha de opinides, a capacidade da lideranga em
identificar impactos nos indicadores associados a satisfacdo da equipa ou até mesmo a

transmissdo/rececdo de mensagens transmitidas, o que justifica o efeito negativo davirtualidade no

psycap.
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Por fim, relativamente a mediacdo moderada, foi verificada uma falta de significAncia nos
resultados apresentados, pelo que ndo é possivel corroborar, sem qualquer constrangimento, as
hipéteses 3a e 3b que pressupdem que o efeito condicional indireto do apoio ao clima social
(percecionado pela lideranga e pela equipa, respetivamente) na inten¢do de turnover via psycap,

difere consoante os niveis da virtualidade.

Em relacdo a discrepancia dos resultados entre o apoio ao clima social percecionado pela
lideranca e percecionado pelas equipas, é pertinente reforcaralguns apontamentos. Primeiramente,
destaca-se a vantagem que esta “dupla” fonte de informagao representa, como complemento para
uma maior validade do estudo, na medida em que permite obter resultados mais fidveis e avaliar
com uma maior veracidade a correlagdo entre as varidveis em estudo, evitando conclusdes
enviesadas por uma Unica fonte de informacdo. E se, por um lado, o estudo beneficiou do recurso a
estas duas perspetivas, poroutro, permitiu evidenciar alguma desigualdade na percecdo do apoio ao
clima social entre as duas partes, ainda que integrados no mesmo grupo de trabalho, podendo

representar umrisco na dindmica das equipas e na sua futura viabilidade.

Paralelamente, importa referir também que a inexisténcia de significancia nos modelos em
estudoincentivaa que sejam investigadas outras varidveis moderadoras que permitam aprofundar,
efetivamente, ainfluéncia entre as varidveis — frequentemente, investigacGes recorrem a estudos de
correlagcdo que ndo garantem uma relacdo de causalidade e, nesse sentido, a influéncia entre as

mesmas pode serincorretamente percecionada.
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CAPITULO 5
CONCLUSAO

5.1. Enquadramento e Principais Resultados

A presente dissertacao viabilizou a concretiza¢do do objetivo definido que se prende com o estudo
do papel dos lideres, através da sua funcdo de apoio ao clima social, na intencdo de turnover da
equipa, através da influénciano psycap e, no mesmo ambito, perceber quala extensdodoefeito do

contexto virtual neste processo.

Neste ambito, no Capitulo 2 — enquadramento tedrico — foram desenvolvidos os seguintes
pontos: (1) a importancia das equipas na organizagao, (2) a lideranga das equipas, com um maior
detalhe da funcdo em destaque nesta investigacdo, nomeadamente, o apoio ao clima social, (3) o
conceito de psycap com uma breve contextualizacdo, assim como os seusimpactos nas equipas, (4) a
intencdo de turnover enquanto indicador foco do estudo e as suas consequéncias para as
organizag¢oes, assim como em que medida se relaciona com o psycap, por fim, (5) a virtualidade na
dindmica da equipa e, particularmente, a gestdo do contexto virtual numa perspetiva do apoio ao

clima social.

A metodologia assentou em questionarios que foram aplicados a 47 equipas e aos seus
respetivos lideres, adaptados a cada uma das partes, perfazendo um total de 209 individuos, com

uma maior incidéncia nas areas de consultoria e auditoria.

Posteriormente, procedeu-se ao desenvolvimento de modelos de mediagdo, moderagdo e
mediacdo moderada — cada um dos modelos foi desenvolvido duplamente, uma vez que o apoio ao
clima social foi estudado com base em duas perspetivas, adas equipas e a da lideranca —, deforma a
ser possivelsustentaras hipdteses propostas e, nesse sentido, corroborarque o psycap é mediador
da relacdo entre o apoio ao clima social e a intencdo de turnover, que a virtualidade modera a
relacdo entre o apoio ao clima social e o psycap e, complementarmente, reforcar que a virtualidade
modera a for¢a da relacdo mediada entre o apoio ao clima social e a intencdo de turnover das

equipasvia psycap.

No entanto, apenas a media¢do entre o apoio ao clima social percecionado pelas equipas e a
intencdo de turnover via psycap (H1b) foi corroborada pelo modelo apresentado; os restantes
modelos, caracterizados pela falta de significancia entre as varidveis, ndo permitiram confirmar as
hipdteses propostas. Nao obstante a falta de significancia, verificou-se que a globalidade dos
resultados apresentou uma tendéncia alinhada com o proposto nas hipdteses apresentadas, ainda

gue ndo tenha sido possivel retirar conclusdes sustentadas dessas evidéncias. Paralelamente, é
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importante destacar a diferenca entre os resultados obtidos com as duas perspetivas em estudo do
apoio ao clima social —as equipas, revelando uma perce¢ao mais proximaa realidade, apresentaram
modelos com efeitos mais significativos, ou mais préximos da significancia, assim como resultados

mais préximos de 1 e, portanto, mais fortes.

5.2. Limitagdesda Investigacao

A principal limitacdo deste estudo prendeu-se com o tamanho da amostra. O nimero de equipas
participantes foi reduzido (n= 47), o que se justifica pela maior dificuldade em recolher dados ao
nivel da equipa, incluindo o lider, em comparacdo com uma recolha ao nivel individual e sem
gualquerrequisito prévio. Esta condicdo limita os resultados obtidos, uma vez que umaamostra com
um universo maior promove uma maior significancia estatistica e, consequentemente, uma maior
validade do estudo; na presente investigacdo, aamostralimitada traduziu-se nafalta de significancia

de um considerdvel conjunto de correlagGes entre as varidveis.

Para além disto, outras limitacdes foram verificadas ao nivel de diferentes dimensdes,
nomeadamente, revisao de literatura, veracidade das respostas obtidas, agregacao dos dados ou

operacionalizacdo das variaveis.

Neste sentido, o estudo de umaformade trabalho assente navirtualidade apresentou algumas
limitacdes ao nivel da revisdo de literatura, que se agrava quando o setor de interesse é
consultoria/auditoria, cuja realidade é caracterizada por um contexto maioritariamente presencial e,
portanto, ndo é um setor estudado no contexto virtual; para além disto, também a escassa
diversidade de investigacGes sobre o psycap, enquanto um conceito menos explorado naliteratura,

representou umalimitagdo.

Por outrolado, o tratamento dos dados pode representar uma limitacdo para o estudo, umavez
gue a agregacdo dos resultados ao nivel da equipa pode ndo se traduzir numa boa
representatividade dos dados ao nivel individual e, ainda que este risco tenha sido minimizado
através do célculo do indice de James, verificaram-se alguns resultados menos alinhados com os
critérios. No entanto, nao foi retirada nenhuma equipa da andlise para evitar perdas de poder

estatistico e de variabilidade.

Paralelamente, pode existir um enviesamento nos dados motivado por diversos fatores. Por
exemplo, respostas caracterizadas por desejabilidade e ndo veracidade —tomando como referéncia a
intencdo de turnover, os participantes, com incerteza do anonimato dos resultados do inquérito,

podemterrespondido de acordo com o que é suposto, nomeadamente aintencdode permanéncia
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futurana equipa, e ndo com o correspondentearealidade; por outrolado, o desalinhamento entre a
lideranca e a equipa na percec¢do do apoio ao clima social traduz-se, em alguns casos, em resultados
incompativeis e na falta de significancia dos modelos. No dambito do enviesamento dos dados, é
importante destacar que a carga de trabalho e a falta de tempo que caracterizam as consultoras,
aliados a extensdo consideravel do questionario porincluir variaveis de diversas investigacoes, pode

ter promovido respostas que ndo foram ponderadas o suficiente, comprometendo asua validade.

Finalmente, a ultima limitacdo que se destaca prende-se com a operacionalizacdo da varidvel
virtualidade. Os inquiridos definiram, em percentagem, a proporc¢ao de teletrabalho (subdividida em
comunicacdo via audio, video ou e-mail) e trabalho presencial numa semana de trabalho. No
entanto, os participantes dificilmente responderiam com a percentagem que traduz a exata
propor¢ao de virtualidade, acrescendo o risco de dois colaboradores com a mesma proporgao de
virtualidade percecionarem percentagens diferentes, o que pode comprometerarepresentatividade

da realidade.

5.3. Reflexoes Praticas para a Gestdo

Ainda que alguns modelos ndo tenham apresentado resultados significativos, principalmente ao nivel
do apoio ao clima social percecionado pela lideranca, destacaram-se algumas evidéncias

fundamentais para o sucesso do trabalho em equipa.

Assim sendo, os resultados comprovam o impacto do psycap naintencao de turnover, namedida
em que se verificou uma tendéncia de equipas caracterizadas por um elevado psycap revelaremuma
maior intenc¢do de permanéncia futura na organizac¢ao, contribuindo para uma diminuicdo da taxa de
turnover, o que se reflete positivamente no desempenho da equipa e organizacional —neste sentido,
percebe-seaimportancia que um investimento sélido no psycap pode representar para as equipas.
Considerando a influéncia e a transversalidade do psycap, muito provavelmente refletir-se-a em
outras dimensdes cruciais, como os resultados financeiros, motivado pelo seu papel em indicadores

como a performance, amotivacdo ou o empenho daequipa nas tarefas.

Relativamente a lideranga, destacou-se uma discrepancia na percec¢do do apoio ao clima social,
enquanto funcdo dalideranga, entre os lideres e as equipas, o que pode comprometeros outcomes
do apoio ao clima social — em determinadas circunstancias, pode traduzir-se numa influéncia na
equipaopostada pretendida. Neste sentido, é crucial promoverum maior envolvimentodo lider na
dindmica da equipa, de forma a garantir uma abertura suficiente que permita a partilha da

perspetivadaequipa— o feedback continuo, nos dois sentidos, deve seruma estratégiaa considerar.
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Em relacdo a virtualidade, tendo em conta o recente crescimento deste contexto na dindmica
organizacional, é ainda apresentada uma elevada diversidade de opinides, o que pode ter
contribuido para a falta de significancia dos resultados. Nao obstante, observou-se um efeito
negativo da virtualidade no psycap da equipa e, neste sentido, a lideranga deve garantir um reforgo
do principal obstaculo da virtualidade — a comunicacao. Atualmente, e considerando a aposta cada
vez maior no teletrabalho, o plano de formacado dos lideres deve incluir temdticas que permitamuma
melhor adaptagdo a um plano virtual, de forma a minimizar os impactos negativos desta nova
realidade no psycap, e ndo sé. Ainda assim, a virtualidade representa um conjunto de novas
oportunidades e vantagens para as equipas e para as organiza¢gdes e, nesse sentido, pode ser
discutido entre a lideranca e as equipas um plano de rotatividade benéfico entre o teletrabalho e o

trabalho presencial, de formaa maximizar os be neficios para as partes envolvidas.

Salienta-se que os resultados deste estudo ndo devem ser transpostos a contextos

organizacionais fora das dreas de consultoria e auditoria.

5.4. Investigacdes Futuras

Nas seccdes da discussdo e das limitacbes desta investigacdo, foram destacadas algumas
consideragdes, coerentemente articuladas com o presente estudo, relativamente a propostas para

investigacoes futuras, de formaa promover um maior entendimento desta tematica.

Assim sendo, em primeiro lugar, importa realcar a reduzida diversidade de literatura existente
relativamente ao psycap, dificultando estabelecer ou justificar relagdes com diferentes varidveis.
Paralelamente, a escassez de literatura impactou igualmente o estudo da virtualidade,
principalmente no contexto de consultoria e auditoria e, neste sentido, um maior desenvolvimento
destes conceitos e dos seus impactos no contexto organizacional beneficiariam futuras investigacdes.
Ainda no ambito da virtualidade, importa realcar a pertinéncia de uma andlise sobre o ponto 6timo
da percentagem de virtualidade na dinamica de uma equipa, ou seja, a percentagem em que é
atingida a maximizacdo dos beneficios e a minimiza¢do dos riscos do contexto virtual nas equipas —
considerando a crescente aposta na virtualidade, é crucial capacitar as empresas de estudos que
fundamentem devidamente o equilibrio ideal entre o contexto presencial e o teletrabalho,

enriguecendo adinamica das equipas.

A inexisténcia de significancia nos resultados deste estudo foi uma das suas principais limitacoes.
Neste sentido, deve serconsiderada umaamostracom um universo maior em futuras investigagées,

de forma a serem obtidas conclusdes estatisticamente relevantes.
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Para além disto e ainda no seguimento da falta de significancia dos resultados, seria benéfico
estudara existéncia de outras varidveis moderadoras que permitam aprofundara influénciaentre as
varidveis em causa, considerando a generalidade dos estudos ser correlacional e, portanto, nao

garantir umarelagdo de causalidade entre as mesmas.

Outro aspeto que se destacou foi a discrepancia na percecdo do apoio ao clima social entre os
lideres e as equipas, o que promoveu algum desequilibrio nos resultados obtidos. Esta desigualdade
pode, a médio/longo prazo, comprometer a dindmica das equipas. Por exemplo, o efeito direto do
apoio ao clima social percecionado pela lideranga na intengdo de turnover, apesar de ndo
significativo, revelou uma correlacao negativa, contrariamente ao que se verificou com o apoio ao
clima social medido pela equipa — o apoio ao clima social que a lideranga perceciona, nao
correspondendo arealidade das equipas, traduz-se no efeito oposto do pretendido, nomeadamente,
numa maior intencdo de turnover por parte das equipas. Neste sentido, propde-se aprofundar esta
diferencade perce¢des e a extensdo doimpacto que pode representar nas dinamicas das equipas e,

consequentemente, organizacional.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario das Equipas

£) Instituto Universitario de Lisboa

QUESTIONARIO AOS COLABORADORES
Este questionario insere-se num projeto de investigacao levado a cabo por um grupo de investigadores do ISCTE-
Instituto Universitario de Lisboa, focado na eficacia do trabalho em equipa em contexto empresarial. O principal

objetivo deste projeto é identificar os fatores relacionados com o trabalho em equipa que contribuem para a
eficacia dos projetos realizados e para a satisfac@o, quer dos clientes, quer dos préprios membros da equipa.

Os dados recolhidos serdo exclusivamente analisados pela equipa de investigacéo, estando garantido o
anonimato.

As perguntas estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar a resposta que lhe parecer mais
adequada. Procure responder sem se deter demasiadamente em cada questéo.

Nao ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa € exclusivamente a sua opiniéo pessoal.

Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.

Responda a todo o questionario de seguida, sem interrupgdes.

Para qualquer esclarecimento, ou para receber informacéo adicional sobre o estudo, por favor contacte:
Prof.® Doutora Ana Margarida Passos (ana.passos@iscte-iul.pt).

Obrigado pela sua colaboragéo!

Para responder a este questionario pense no projeto em que esta atualmente envolvido e na EQUIPA em que esta
a trabalhar.

1. As questbes que a seguir se apresentam procuram descrever os comportamentos da equipa. Indique em que
medida concorda com cada uma delas utilizando a escala de resposta proposta.

A nossa equipa ¢é eficaz...

4 - Ndo
Concordo 6 - T-
1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5- Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muito Totalmente

Alevar a cabo acdes criativas

para resolver problemas para os .
guais n&o ha respostas faceis ~
ou diretas.

A encontrar formas inovadoras
de lidar com situacdes () () () () ) ) )
inesperadas.

Em ajustar-se e lidar com
situacdes imprevistas, mudando
rapidamente de foco & tomando
as medidas adequadas.

A desenvolver planos de acio
alternativos, num curto espaco
de tempo, para lidar com
imprevistos.

Ma procura & desenvolvimento

de novas competéncias para —~ —~ —~
dar resposta a situacdes/
problemas.

A gjustar o estilo pessoal de
cada membro ao da equipa ) ) ) ) ) ) )
como um todo.

Na melhoria das relacbes

interpessoais tendo em
consideracdo as necessidades
e aspiracdes de cada membro.

A manter o foco mesmo quando
lida com varias situactes e O ) ) ) ) ) )
responsabilidades.



2. As seguintes afirmagdes referem-se a sentimentos que algumas equipas tém em relacéo ao seu
trabalho. Utilize, por favor, a mesma escala apresentada anteriormente.

4 - Nio
Concordo 6- T-
1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5-Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muito Totalmente
Quando estamos a trabalhar
sentimo-nes cheios de energia.
Sentimo-nos com forca e ~ ~ : : B . :
energia quando estamos a ) ) J J ) ) ()

trabalhar.

Estamos entusiasmados com
este trabalho.

Este trabalho inspira-nos. ) ) ) 3 () ) )
Durante o trabalho, temos

vontade de participar nas @] @] (@] (@] @] O [
diversas atividades.

Somos felizes guando estamos
envolvidos neste trabalho.

Estamos orgulhosos com o
nosso trabalho nesta empresa.

Estamos imersos no trabalho
desta empresa.

“Deixamo-nos levar” pelas
atividades deste trabalho.

3. Por favor, pense agora nos resultados do trabalho da sua equipa. Continue, por favor, a utilizar a mesma a
escala.

4 - Nao
Concordo 6- T-
1-Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5-Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muito Totalmente

A minha equipa tem um bom
desempenho.

Estamos satisfeitos em
trabalhar nesta equipa.

A minha equipa & eficaz. (@) (@] (] (@] (] (@) (@]

N3&o hesitaria em trabalhar com
esta equipa noutros projetos.

Esta equipa poderia trabalhar
bem em futuros projetos.

4. Considerando a sua equipa como um todo, indique em que medida esta é heterogénea (de 0 a 100%).

0 10 20 30 40 50 60 70 a0 90 100

Heterogeneidade da minha equipa

favor, com que frequéncia cada uma destas situagdes se verifica na realizagao do vosso trabalho. Utilize, por
favor, a escala proposta.

Em que medida a sua equipa trabalha ativamente para...

4 - No
Concordo 6 - T-
1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5-Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muite Totalmente

|dentificar os principais desafios

que espera enfrentar.

Garantir que todos os

elementos da equipa
compreendem claramente os
objetivos da mesma.

Desenvolver uma estratégia

global para orientar as Q (@] (@] [§] ($] O [§]
atividades da equipa.

Solicitar feedback oportuno por

parie dos stakeholders (ex:

clientes, gestores de topo,

outras estruturas () @) @) 9] @) @) 9]
organizacionais) acerca do

alcance dos objetivos da sua

equipa.



Monitorizar aspetos importantes
do ambiente de trabalho (ex:
inventarios, equipamentos &
operacbes, fluxes de
informacao).

Garantir gue os membros
prestam ajuda aos outros
membros da equipa
(entreajuda) quando necessario.

Coordenar as atividades entre
si.

Lidar com conflitos pessoais de
forma justa e equitativa.

Estimular o melhor de cada um.

Manter um ambiente emocional
equilibrado em eguipa.

6. As questbes que se seguem dizem respeito 4 forma como a sua equipa trabalha e funciona. Continue, por favor,
a utilizar a mesma escala.

4 - MNio
Concordo G- 7-
1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5- Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muito Totalmente

A minha equipa facilita a
integracio e aceitacdo de
pessoas de diversas faixas
etdrias.

Na minha equipa s80 dadas
oportunidades de formacéo e
desenvolvimento a todos os
colaboradores,
independentemente da sua
faixa etdria.

Sinto que o lider da minha
equipa faz um bom trabalho na
gestdo de pessoas de diferentes
idades.

das seguintes afirmag&es. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.

4 - Néo
Concordo 6- T-
1- Digcordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5- Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Muito em Parte Discordo em Parte Muite Totalmente

Se a minha equipa encontrar
numa situacdo dificil,
CONSeguimos pensar em varias
formas de sair dela.

Mesie momento, somos uma
equipa bem-sucedida.

Conseguimos pensar em varias
formas de atingir oz nossos
objetivos de equipa.

Més, enguanto equipa, vemos
com expectativa a vida que ) J J @ ) 9 9
temos pela frente.

O futuro reserva muitas coisas
hoas para a minha eqguipa.

Mo geral. espero que nos . . B B B . _
aconteca mais coisas boas do ) ) ® ® 8! D) 1§
que mas.

As vezes nos "forcamo-nos” a

fazer coisas, quer nos
queiramos ou ndo.

Quando estamos numa situago

dificil, geralmente conseguimos () () () (L (L 9] )
encontrar uma solucio.

N&o nos incomoda se existirem

pessoas que ndo gostem de
nas.

Mos, enguanto equipa, estamos
confiantes de que poderemos
lidar eficientemente com
eventos inesperados.

MNos, enguanto equipa,
conseguimos resolver a maioria
dos problemas se investirmos o
esforco necessario.

MNoés, enguanto equipa,
conseguimos manter a calma ao
enfrentar dificuldades, pois
confiamos nas nossas
capacidades para lidar com os
problemas.
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8. Pense nos glementos que constituem a sua equipa de trabalho. Por favor, continue a utilizar a mesma escala de
resposta.

4 - Mao
Concorde

1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5 - Concordo 6 - Concorde 7 - Concordo

Totalmente Muite: em Parle Discordo em Parie Muite: Totalmente
Ma minha equipa sabemos
exatamente qual &€ o membro ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
especialista numa determinada -
area.

Quando oz membros da minha
equipa ddo infermacdoe ou
indicagdes, faco questdo de @) ®) ) > CJ @) »)
confirmar individualmente se

estio cometas.

Sentime-nos confortaveis em

aceitar sugestes de outros —~ —~ —~ —~ —~ —~ —
membres da equipa sobre os d
procedimenios a seguir.

Confio no conhecimento dos

outres membros da minha O O O O O O O
equipa.

A minha equipa tem pouces ~ - - - - - -
mal-entendidos sobre o que ] 8] 9] (@] 9] ] [
fazer.

Cada membra da minha equipa
& especialista numa area de -

conhecimento relevante para o ~
nosso projeto.
A minha equipa frabalha bem e ~ ~ ~ ~ s ~ ~

de forma coordenada.
Cada membro da equipa é
responsavel por uma area de @) @) ) 9 @ @) )
conhecimento distinia.

9. Pense no trabalho realizado pela equipa durante o projeto (por exemplo, analise dos resultados, contacto entre
0s membros, reunides, etc.). Indique a percentagem (%) de tempo em que a Sua equipa comunicou, na dltima
semana, através dos diferentes métodos. A soma dos guatro métodos de comunicagao devera corresponder a
100%.

Face-a-face.

Comunicacdo dudio por telefone ou outros dispositivos através da Intermet.
Comunicagdo visual através de Zoom, Teams ou oufras plataformas online.
E-mail {comeio eletronico).

Total

i (| [

10. As questdes que se apresentam de seguida referem-se a forma como atua enquanto membro da sua
equipa. Utilize, por favor, a escala proposta.

4 - Mo
Concordo
1- Discordo  2- Discordo 3- Discordo nem 5 - Concordoe 6 - Concorde 7 - Concorde
Totalments IMuito em Parte Discordo em Parte Muito Totalmente

Tenho a iniciativa de
desenvolver e dar sugesties
relativamente a questtes que [ [ [ @] [ [ 8]
podem influenciar o

desempenho da minha equipa.

Tenho iniciativa de sugerir ~
novos projetos que sao ) 9 ) ) ) 9 C
benéficos para a minha equipa.
Apresento sugestdes para
melharar os procedimentos de (@] [ (@] @] (@] (@] @]
trabalho da minha equipa.

Tenho iniciativa de apresentar

sugestées construtivas que . . . - . . -
ajudam a minha equipa a o - o - - - -
alcancar 0s seus objetivos.

Apresenfo sugesties

construtivas para melhorar o — —~
funcionamento da minha g
equipa.



11. Pense agora no projeto em gue a sua equipa esta envolvida e na forma como trabalham uns com os outros.

Indigue em gue medida concorda ou discorda com cada afirmagao. Continue a utilizar a mesma escala.

Se alguém comete um erro
neste equipa, geralments isso &
utilizade centra elefela.

E dificil padir ajuda aos outros
membro da equipa.

E seguro correr riscos dentro da
minha equipa.

0Os membros da minha equipa
ndo toleram os erres uns dos
outros.

MNinguém da minha equipa
atuaria deliberadamenie de

forma a prejudicar um membro
da equipa.

1- Discordo
Totalmente

2- Discordo
Muito

3- Discordo
em Parte

4 - Nao
Concordo
nem 3 - Concordo 6 - Concordo 7 - Concordo
Discordo em Parte Totalmente

12. Pense agora no comportamento de lideranca da sua chefia. Indigue em que medida concorda com cada uma

das afirmagdes. Por favor, continue a utilizar a mesma escala.

0 lider da nossa equipa...

Responde prontamente as
necessidades ou preccupacdes
dos membres da equipa.

Envolve-se em acies que
demonsiram respeilo e
preccupacio pelos membros da
equipa.

Wai para além dos seus
interesses pezsoais pelo bem-
estar da equipa.

Faz coisaz para fornar
agradavel ser um membro da
equipa.

Afenta pele bem-estar pessoal
dos membros da equipa.

1- Discorda
Totalmenie

2- Discordo
Muite

3 Discordo
em Parie

4 - Mao
Concordo
nem 5 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo
Discordo em Parie Totalmente

13. Continue a pensar na atuacao do lider da sua equipa. Procure pensar na atuagao do lider na gestace remota da

sUa equipa neste periodo de pandemia. Por favor, continue a utilizar a mesma escala de resposta.

0 lider encoraja a equipa...

A zer responsavel por
determinar os métodos,
procedimentos e horarios para a
realizacio do trabalho remoto.

A decidir sobre quem faz o qué
dentro da equipa.

A tomar a maicria das decisdes
relacionadas com o seu proprio
trabalhe remote.

A resolver os seus proprios
problemas enguanio se
enconiram em trabalho remeto.

A ser responsavel sobre o5 seus
proprios assuntos durante o
trabalho remoto.

A avaliar o seu desempenho em
trabalho remoto.

1- Discorda
Totalmente

2- Discordo
Muite

3- Discordo
em Parte

4-MNio
Concordo
nem 5 - Cencorde 6 - Concerdo 7 - Cencorde
Discorde em Parie Totalmente
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14. Pense agora na forma como os membros da sua equipa trabalham uns com os outros na realizagao dos
projetos em que estao envolvidos. Por favor, continue a utilizar a mesma escala de resposta.

Na minha equipa, eu € 05 outros membros da equipa...

Trocamos informacbes (ieis
que fazem o frabalho progredir.

Partilhamos conhecimentos que
promovem o progresso do
trabalho.

Partilhameos recursos que
facilitam a realizacdc das
tarefas.

Garantimos que as nossas
tarefas sdo concluidas a tempo.

Fazemos ajustes para cumgprir
05 Prazos.

Recrganizamos instintivaments
as nossas tarefas quando &
necessario fazer mudancas.

4- Nao
Concordo
1- Discordo  2- Discorde  3- Discordo nem 5 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo
Totalmenie Muito em Parle Discordo em Parle Muito Totalmente

15. Pense agora na forma como 0s membros da equipa comunicam uns com os outros. Por favor, utilize a escala

de resposta proposta.

0s membros da minha equipa...

Comunicam frequentements
entre si.

Comunicam frequentemente em
reunides espontineas,
conversas telefénicas, etc.

Partilham abertamente
informacdes relevantes para a
tarefa por todos os membros.

Estdo satizfeitos com a
pontualidade em que recebem
informacdes da equipa.

Estdo satisfeitos com a precisdo

das informacies recebidas de
outros membros.

Estdo zatizfeitos com a utilidade
das informacies recebidas de
outres membros.

4-Mio
Concordo
1- Discordo  2- Discordo  3- Discordo nem 5 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo
Totalmenie Muito em Parie Discordo em Parte Muito Totalmente

16. As guestdes gue se seguem dizem respeito as competéncias de resolucdo de problemas da sua equipa. Por
favor, continue a utilizar a mesma escala.

A minha equipa & eficaz a
identificar problemas relevantes
para a tarefa.

A minha equipa & eficaz a definir
problemas.

A minha equipa & eficaz a gerar
solucdes alternativas.

A minha equipa & eficaz a rever
alternativas.

A minha equipa & eficaz na
avaliacdo das opcoes.

4-Nao
Concordo
1- Discordo  2- Discorde 3 Discordo nem 5 - Concorde 6 - Concordo 7 - Concorde
Totalmente Muite em Parie Dizcorde em Parie Muite Totalmente



17. Pense agora no lider da sua equipa. Por favor, continue a utilizar a mesma escala de resposta.

1- Discordo

Totalmente
Procura feedback para melhorar —
as interagies com outros.
Reavalia as suas decisfes
quando confrontado com 9
diferentes posicies.
Diz exatamente o que quer —
dizer.
Esta disposto a admitir erros -
quando sdo feitos. =
Demostra emogdes e —
sentimentos.
Ouve diferentes pontos de vista
atentamente antes de chegar a )
conclusdes.
Toma decisdes éticas. [
Toma decisdes com base nas -
SUSAS CrEngas.
Demonsira competéncia atraves —
das suas palavras e aches.
Mobiliza e promove um sentido —
coletivo de miszdo. —
Comunica uma visdo clara do —
future.
Fala do futuro com ctimismo. ]

Demenstra uma forte conviccdo —~
Nas sUas crencas e valores. g

5 - Concordo 6 - Concorde 7 - Concorde
em Parte Muito Totalmente

18. Pense agora na forma como os membros da equipa se relacionam uns com os outros. Continue a utilizar a

mesma escala.

1- Discorda
Totalmente

Mesfa equipa as pessoas
podem contar umas com as [§
outras.

Temos total confianca na
capacidade dos membros para )
realizarem as tarefas.

Mesia equipa as pessoas i~
manteém a sua palavra. .

Mesta equipa as peszoas tém

em consideracdo os interesses L)
das ouiras.

Existemn algumas pessocas na

equipa que tm agendas 8]
ocultas.

5-Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo

em Parie Muite Totalmente

19. Por fim, olhe para a sua organizagio como um todo. Por favor, utilize a mesma escala.

1- Discordo
Totalmente

O trabalho desta equipa traduz-

se, sem qualquer duvida, em —~
valor acrescentado quer para a
emprasa quer para os clientes.

As capacidades desta equipa
=30 raras e dificeis de encontrar )
no mercado.

E dificil encontrar no mercadao
uma equipa que =&ja capaz de ]
substituir esta equipa.

A empresa tem uma estrutura e
organizagdo capaz de tirar L
verdadeiro partide desta equipa.

3 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo
em Parie Muito Totalmente
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favor, com que frequéncia cada uma destas situagdes se verifica na realizagdo do vosso trabalho. Utilize, por
favor, a seguinte escala.

2- 3 - Poucas 5 - Muitas 6 - Cluase

1- Munca Raramente WezZes 4 - As vezes VezZes sempre 7 - Sempre

Exastem conflitos pessoais entre ~ ~ ~ ~
o5 membros da equipa. = = = = = =
Exisie ._alrih:n enire os membros — — — ‘& ~ — —
da equipa. L] L LJ L]
Existe conflite de ideias entre os o~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
membros da equipa.
Existe desacordo entre os
membros sobre a forma de \ -\ \ \ \ -\ -\

v 9 ) e 9 Y 9 )
distribuir o tempo disponivel na - - — -
realizacdo de tarefas.
Existe confronto & opinides ) = ) ~ ~ ~ =

sobre o trabalho.

Existe desacordo na equipa em
relacso as ideias expressas por C 9] C O O O »)
alguns membros.

Existe desacorde entre os

membres sobre o tempo gue & — — i~ —
necessario despender para = = = g = =
redlizar as tarefas.

Oz conflitos pessoais 530 . . . . . . .
i 9 ) 9 9 ) ) )

e L L L L

0= membros da equipa est_ﬁu

em desacordo em relacdo a o o o o~ ) ~ o

rapidez com que as tarefas
devem ser realizadas.

Para terminar, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensdveis ao tratamento
estatistico dos questionarios:

1. Sexo:
() Feminino

) Masculing

2. ldade:

3. Fungdo que exerce na empresa {ndo incluindo o lider):

4, Ha quanto tempo trabalha nesta Empresa?
) Menos de 1 ano

) 1a3 anos

() 3a5anos

() 5aT anos

() Mais de 7 anos

5. Numero de pessoas que trabalham na sua equipa:




Anexo B —Questionario dos Lideres

ISCTE £ Instituto Universitario de Lisboa

QUESTIONARIO AO LIDER
Este questionario insere-se num projeto de investigagio levado a cabo por um grupo de investigadores do ISCTE-
Instituto Universitario de Lisboa, focado na eficdcia do trabalho em equipa em contexto empresarial. O principal

objetivo deste projeto & identificar os fatores relacionados com o trabalho em equipa gue contribuem para a
eficacia dos projetos realizados e para a satisfagdo, quer dos clientes, quer dos préprios membros da equipa.

0s dados recolhidos serdo exclusivamente analisados pela equipa de investigagdo, estando garantido o
anonimato.

As perguntas estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar a resposta que lhe parecer mais
adequada. Procure responder sem se deter demasiadamente em cada questdo.

Néo ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa & exclusivamente a sua opiniao pessoal.

Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.
Responda a todo o questiondrio de seguida, sem interrupgdes.

Para qualquer esclarecimento, ou para receber informacgéo adicional sobre o estudo, por favor contacte:

Prof.” Doutora Ana Margarida Passos (ana.passosi@iscte-iul.pt).

Obrigado pela sua colaboragao!

Para responder a este questionario pense na EQUIPA e no projeto especifico que estd a liderar.

1. As questies que a seguir se apresentam procuram descrever os comportamentos da equipa.

4-Nao
Concordo

1 - Discorde 2 - Discordo 3 - Discordo nem 5 - Concordo 6 - Concorde 7 - Concordo

Totalmente Muite em Parie Discordo em Parie Muito Totalmente
A equipa tem um bom ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
desempenho.
Os membros estio satisfeitos ~ ) ~ ~ ~ ~ ~
por trabalhar na equipa. - - - - - - -
A equipa & eficaz. O o o o o o o
Mao hesitaria em trabalhar com ~ ) ~ ~ ~ ~ ~
esta equipa noutros projstos.
Esta equipa poderia trabalhar ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
bem em futuros projetos.
2. Pense agora no seu comportamento enquanto lider da equipa.

4-Mao
Concordo

1-Discorde 2 - Discordo 3 - Discorda nem 3 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo

Totalmente Muito em Parie Discordo em Parie Muito Totalmente
Respondo prontamente as - - - - - - -
necessidades ou preccupacdes 8] [ [ [ @] @] |§]
dos membros da equipa.
Envolvo-me em acoes que
demonsiram respeito e — ~ ~ & — — —
preocupacio pelos membros da - - - - - - -
equipa.
Vou para além dos meus - - - - - - -
interesses pessoais pelo bem- (8] 8] 8] [ )] |8 8]
estar da equipa.
Mao hesitaria em trabalhar com ~ ~ y y (-tl ~ ~

esia equipa noutros projetos. — = e " - L L
Alento o bem-gstar pessoal dos ) Y ~y ~y ~ ~ ~
membros da equipa.
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3. Continue a pensar na sua atuacdo enquanto lider da sua equipa. Procure pensar na sua atuagdo na gestio

Eu, enquanto lider, encorajo a equipa...

1 - Discordo
Totalmente

A ser responsavel por

determinar os métodos, ~
procedimentos, e horarios para ‘
a realizacio do frabalho remoto.

A decidir =obre quem faz o qué —
dentro da equipa. -

A tomar a maicria das decisdes
relacionadas com o seu proprio [§]
trabalho remeto.

A resolver os seus proprios
problemas enquanto e J
encontram em trabalho remato.

A zer responsavel pelos seus
propries assuntos durante o 9]
trabalho remoto.

A avaliar o s2u desempenho em —
trabalho remoto. ~

4. Pense agora na equipa como um todo.

1 - Discordo
Totalmente

O trabalho desenvalvido por

esta equipa traduz-s2, sem

qualquer duvida, em valor o
acrescentade quer para a

empresa quer para os clientes.

As capacidades desta equipa
=40 raras e dificeis de encontrar P
no mercado.

E dificil encontrar no mercado

uma equipa que seja capaz de (§]
substituir esta equipa.

A empresa tem uma estrutura e
organizacdo capaz de tirar L2
verdadeiro partido desia equipa.

remota da sua equipa neste periodo de pandemia.

4- Mo
Concordo
2 - Discordo 3 - Discordo nem 5 - Ceoncorde 6 - Concerde 7 - Concordo
Muito em Parie Discorde em Parie Muite Totalmente

Paor favor, continue a utilizar a mesma escala.

5. Por fim, pense no seu comportamento enguanto lider.

4 - Mao
Concordo
2 - Discordo 3 - Discordo nem 3 -Concorde 6 - Concorde 7 - Concordo
Muito em Parie Discordo em Parie Muito Tolalmente
4 - Nao
Concordo
1-Discorde 2 - Discordo 3 - Discorda nem 32 - Concorde 6 - Concorde 7 - Concorde
Muito em Parle Discordo em Parle Muito Totalmente

Totalmenie

Procure obter fesdback para
melhorar as minhas interacoes (]
com 0% outros.

Reavalic as minhas decisdes
quando sou confrontado com L)
diferentes posicies.

Digo exatamente o que quero o~
dizer. =
Estou disposte a admitir erros —
quando s3o feitos. -
Demostro emocies e ."*-
sentimentos. -
Dico diferentes pontos de vista ~

atentamente antes de chegar a )
conclusdes.

Tomo decisiies éticas. @]
Tomo decistes com base nas -
minhas crencas. -
Demensfro competéncia através o~
das minhas palavras e acdes. -
Mobilize e promaove um sentido —
coletive de missdo. —
Comunice uma visdo clara do ~
futura. =
Fale do futuro com otimisma. O
Demensiro uma forte convicgdo o~

nas minhas crencas e valores.



Para terminar, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensdveis ao tratamento

estatistico dos questiondrios:
1. Sexo:
) Feminino

) Masculino

2. ldade:

3. Fungdo que exerce na empresa:

4, Ha quanto tempo trabalha nesta Empresa?
) Menos de 1 ano

) 1a3anos

() 3a5anos

) 5a7 anos

() Mais de 7 anos

5. Nimero de pessoas que trabalham na sua equipa (ndo incluindo o lider):

6.1. Tem experiéncia militar?
(O Sim

0 Nio

6.2. Se sim, em gque ramo?
(_) Marinha

) Exército

() Farca Aérea

) Outro

6.3. Se sim, gual a categoria do seu posto quando saiu?
O Oficial

() Sargenta

(0 Praca

) Qutro
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Anexo C - Modelos Estatisticos

Modelo estatistico da Mediacdo entre o Apoio ao Clima Social percecionado pela Lideranca e a
intencdo de Turnovervia PsyCap

Apoio ao Clima C=0.0678 > Intencdo de
Social Turnover
PsyCap
a=0.2205 b =0.9679%**
Apoio ao Clima > Intengdo de
Social ¢ =-0.1456 Turnover

Nota: ***p< 0.001

Modelo estatistico da Mediacdo entre o Apoio ao Clima Social percecionado pelaEquipa e aintencdo
de Turnovervia PsyCap

- ek
Apoio ao Clima €=0.4016 > Intengédo de
Social Turnover
PsyCap
a=0.2969%** b =0.6977*
Apoio ao Clima > Intencéo de
Social ¢ =0.1945 Turnover

Nota: ¥*p< 0.05; **p< 0.01; ***p<0.001
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Modelo estatistico da Moderacdo da Virtualidade na relacdo entre o Apoio ao Clima Social
percecionado pelalideranca e o PsyCap

Apoio ao Clima
Social

Virtualidade

Social *
Virtualiﬂade

b2 =-0.0007

>

b3 = 0.001
Apoio ao Clima

PsyCap

Modelo estatistico da Moderacdo da Virtualidade na relacdo entre o Apoio ao Clima Social
percecionado pelaEquipa e o PsyCap

Apoio ao Clima
Social

b]_ :0291 ok

b2 =-0.0002

>

Virtualidade

Social *
Virtualidade

Nota: ***p<0.001

b3 =-0.0010
Apoio ao Clima

PsyCap
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Modelo Estatistico da Mediacdo Moderada do PsyCap entre o Apoio ao Clima Social percecionado

pela Lideranga e a intencdo de Turnover para os diferentes niveis da moderadora Virtualidade

PsyCap

Apoio ao Clima Intengdo de
Social Turnover
virtualidade kY

Apoio ao Clima
Social * Virtualidade

Nota: ***p<0.001

Modelo Estatistico da Media¢cdo Moderada do PsyCap entre o Apoio ao Clima Social percecionado

pela Lideranga e a intencdo de Turnover para os diferentes niveis da moderadora Virtualidade

PsyCap
0
-6
‘9))‘*
Apoio ac') Clima ¢ =0.1945 _ Intengdo de
Social w Turnover
Virtualidade

Apoio ao Clima
Social * Virtualidade

Nota: *p<0.05; ***p<0.001
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