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Resumo 

A felt accountability (responsabilização sentida) tem vindo a destacar-se como um fator 

determinante para o desempenho e envolvimento dos colaboradores nas organizações. Contudo, a 

forma como esta se desenvolve pode depender das características do trabalho e do contexto 

organizacional. A presente dissertação teve como objetivo analisar a relação entre a resolução de 

problemas, enquanto característica do desenho do trabalho, e a felt accountability, bem como o 

papel moderador da cultura de gestão do erro nesta associação.  

O estudo seguiu um delineamento quantitativo, recorrendo a um questionário de 

autopreenchimento aplicado a 125 participantes de diferentes setores de atividade. Os dados foram 

analisados através dos programas SPSS e Jamovi, utilizando análises de regressão linear simples e 

hierárquica para testar o efeito direto e a interação moderadora.  

Os resultados revelaram uma relação positiva e significativa entre a resolução de 

problemas e a felt accountability. Adicionalmente, verificou-se um efeito de interação 

significativo, sugerindo que a cultura de gestão do erro reforça o impacto positivo da resolução de 

problemas sobre a accountability em contextos que encaram o erro de forma construtiva. 

Estes resultados contribuem para uma compreensão mais aprofundada dos mecanismos 

através dos quais o desenho do trabalho e o clima organizacional influenciam a perceção de 

responsabilidade dos colaboradores, evidenciando a importância de fomentar culturas 

organizacionais abertas ao erro como condição para o desenvolvimento individual e coletivo. 

Palavras-chave: Resolução de problemas; Accountability sentida; Cultura de gestão do 

erro; Desenho do trabalho. 
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Abstract 

Felt accountability has emerged as a key factor influencing employees’ performance and 

engagement within organizations. However, the way it develops may depend on both job 

characteristics and the organizational context. This dissertation aimed to examine the relationship 

between problem-solving, as a characteristic of work design, and felt accountability, as well as the 

moderating role of error management culture in this association. 

The study followed a quantitative design, using a self-administered questionnaire 

completed by 125 participants from different sectors of activity. Data were analyzed using SPSS 

and Jamovi, through simple and hierarchical linear regression analyses to test both the direct effect 

and the moderating interaction. 

The results revealed a significant and positive relationship between problem-solving and 

felt accountability. Furthermore, error management culture was found to moderate this 

relationship, strengthening the positive impact of problem-solving on accountability in contexts 

that adopt a constructive approach to error. 

These findings contribute to a deeper understanding of the mechanisms through which 

work design and organizational climate influence employees’ sense of responsibility, highlighting 

the importance of fostering organizational cultures that embrace error as a condition for both 

individual and collective development. 

Keywords: Problem-solving; Felt accountability; Error management culture; Work 

design. 
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Introdução 

Num contexto organizacional em constante transformação, as empresas enfrentam o 

desafio de equilibrar a inovação e a eficiência com a criação de culturas que promovam confiança, 

autonomia e sentido de responsabilidade. Em Portugal, onde o discurso da culpa ainda tende a 

sobrepor-se ao da responsabilidade, começa a emergir a necessidade de repensar a forma como se 

entende o erro, o desempenho e o compromisso individual nas organizações (Alegria, 2025; Pina 

e Cunha, 2011). 

A importância da accountability1 (responsabilização) tem vindo a ganhar destaque como 

valor essencial para a sustentabilidade organizacional. Tal como defende Alegria (2025) no seu 

discurso, a verdadeira accountability representa “uma forma de estar” que combina integridade e 

autonomia, transformando o contributo individual num motor de crescimento coletivo. Esta visão 

é igualmente reforçada em discursos empresariais portugueses, como o de Meireles (2023), 

presidente da ANJE, que advoga a necessidade de desdramatizar o erro e de promover uma 

mentalidade mais empreendedora e tolerante ao fracasso. A cultura portuguesa, historicamente 

avessa ao risco e à exposição do erro, continua a revelar resistência em assumir a responsabilidade 

de forma construtiva, o que pode comprometer a aprendizagem e a inovação organizacional. 

A literatura científica tem igualmente enfatizado que a accountability é um fenómeno 

psicossocial que ultrapassa as fronteiras do controlo formal. Hall e Ferris (2011) definem a felt 

accountability como a perceção individual de que as próprias decisões e comportamentos podem 

ser avaliados por outros e ter consequências. Esta perceção pode existir mesmo na ausência de 

mecanismos de supervisão direta, bastando a antecipação de uma avaliação (Frink et al., 2008). 

A felt accountability influencia não só o esforço e a qualidade do desempenho, mas também a 

forma como os indivíduos processam informação e tomam decisões (Hall et al., 2015). 

Contudo, a forma como essa accountability é vivida depende fortemente do contexto 

cultural e das condições de trabalho (Frink e Klimoski, 1998). Ambientes que valorizam a abertura 

e o diálogo face ao erro tendem a promover comportamentos construtivos e aprendizagem contínua 

(Van Dyck et al., 2005; Frese e Keith, 2015). Em contraste, contextos punitivos e baseados na culpa 

 
1 Mantém-se o termo “accountability” no original em inglês, uma vez que não existe uma tradução única em 
português que capte todos os seus significados. O termo responsabilização, pode ser compreendido como uma 
subcomponente da accountability. 
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conduzem à adoção de comportamentos defensivos e ao evitamento de riscos (Baxter et al., 2017; 

Busuioc e Lodge, 2016). Assim, a cultura de gestão do erro surge como um fator contextual que 

pode amplificar ou inibir os efeitos positivos da responsabilização individual. 

Neste cenário, o desenho do trabalho, entendido como a forma como as tarefas são 

estruturadas e organizadas, assume um papel determinante. Segundo Morgeson e Humphrey 

(2006), certas características do trabalho, como a autonomia, a variedade ou a resolução de 

problemas, influenciam o envolvimento e a motivação dos colaboradores. Em particular, a 

resolução de problemas representa uma das exigências cognitivas mais elevadas do trabalho, 

envolvendo criatividade, julgamento e tomada de decisão em contextos de incerteza (Wall et al., 

1995; Breaugh, 1985). Estas funções complexas tendem a aumentar o sentimento de 

responsabilidade e o cuidado na execução, uma vez que os resultados dependem diretamente do 

raciocínio e das escolhas individuais (Wall et al., 1990). 

O presente estudo analisa a forma como a exigência de resolução de problemas, enquanto 

característica do desenho do trabalho, se relaciona com a felt accountability, e em que medida essa 

associação depende da cultura de gestão do erro da organização. Assim, foram formuladas as 

seguintes questões de investigação: 

Deste modo, foram formuladas as seguintes questões de investigação: 

Questão de Investigação 1: Em que medida a necessidade de resolver problemas, 

enquanto dimensão das características do trabalho a realizar pelo indivíduo, influencia a felt 

accountability dos colaboradores em contexto organizacional? 

Questão de Investigação 2: De que forma a cultura de gestão do erro influencia a relação 

entre a resolução de problemas e a felt accountability no contexto organizacional? 

Ao abordar estas questões, esta investigação procura contribuir para uma compreensão 

mais aprofundada das dinâmicas de accountability nas organizações portuguesas, reforçando a 

importância de culturas que conciliem o rigor e a autonomia com a aceitação construtiva do erro, 

enquanto condição essencial para a inovação e o desenvolvimento sustentável. 
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Revisão de literatura 

Bases de dados como o Google Scholar, PsycINFO e Web of Science, foram utilizadas 

com o objetivo de identificar estudos relevantes sobre felt accountability, resolução de 

problemas enquanto dimensão do desenho do trabalho e cultura de gestão do erro. Foram utilizadas 

palavras-chave como “felt accountability”, “work design”, “problem solving” e “error 

management culture”, bem como combinações entre estes termos, tendo sido excluídas 

publicações de baixa relevância ou desalinhadas com os objetivos da investigação. 

Esta revisão visa analisar e integrar as definições, antecedentes e implicações das três 

variáveis centrais, explorando as suas inter-relações e contribuindo para compreender como a 

cultura de gestão do erro pode influenciar a relação entre a resolução de problemas e a felt 

accountability no contexto organizacional. 

Num mundo organizacional que proclama a importância da transparência e da 

responsabilidade, por que motivo tantos profissionais continuam a recear ser responsabilizados 

pelos seus erros?  

Felt Accountability 

Este paradoxo, tão presente na vida das organizações, está no centro da presente 

investigação. A accountability (responsabilização) representa, em essência, o dever de responder 

pelas próprias ações e decisões, assegurando coerência entre planeamento, execução e resultados. 

Para além de representar um princípio ético, traduz-se num conjunto de comportamentos, processos 

e mecanismos operacionais que sustentam o funcionamento das organizações (Ricci, 2022). 

Embora frequentemente associada a práticas positivas como a melhoria do desempenho, 

a confiança e a integridade (Roberts, 1991; Baxter et al., 2017), a accountability pode igualmente 

produzir efeitos indesejáveis. Em alguns contextos, os mecanismos criados para promover a 

responsabilidade acabam por incentivar comportamentos defensivos, manipulação de indicadores 

ou evitamento de riscos, dificultando a aprendizagem organizacional (Jos e Tompkins, 2004; 

Busuioc e Lodge, 2016). 

Para compreender estas limitações, Baxter e colaboradores (2017) identificaram quatro 

problemáticas da accountability. A primeira refere-se à dificuldade de justificar ações que resultam 

de processos automáticos ou intuitivos (Nightingale, 2003; Messner, 2009; McKernan, 2012). A 
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segunda prende-se com a coexistência de múltiplas obrigações, muitas vezes incompatíveis, que 

tornam eticamente questionável a exigência de responder a todas (Roberts, 1991; Messner, 2009). 

A terceira aborda o dilema entre autonomia e obediência: quanto maior a rigidez das regras, menor 

a possibilidade de agir com responsabilidade pessoal (McKernan, 2012; Baxter et al., 2017). 

O quarto problema, foco do presente estudo, refere-se ao desejo de evitar punições ou 

perda de prestígio (Baxter et al., 2017). Mecanismos punitivos tendem a desencorajar 

comportamentos construtivos, levando à manipulação de resultados ou à priorização de métricas 

superficiais (Jos e Tompkins, 2004; Busuioc e Lodge, 2016). Esta lógica punitiva afasta as 

organizações da aprendizagem e da melhoria contínua. Como defendem Ron et al. (2006), relatar 

falhas num ambiente punitivo gera medo e inibição, com o receio de serem considerados 

incompetentes, ao passo que uma cultura baseada em respeito e aceitação permite que os erros 

sejam vistos como parte natural do processo de aprendizagem. Assim, uma cultura positiva e 

encorajadora, onde os indivíduos se sintam seguros para discutir falhas, favorece a aprendizagem 

organizacional (Catino e Patriotta, 2013; Baxter et al., 2017). 

Importa distinguir accountability de responsabilidade, termos por vezes usados como 

sinónimos, mas distintos na literatura (Hall et al., 2015). De acordo com Schlenker e colaboradores 

(1994), a responsabilidade pode ser compreendida como uma subcomponente da accountability, 

que pressupõe a existência de uma audiência, real ou percebida, perante a qual o indivíduo sente 

necessidade de justificar as suas ações. 

A presente investigação centra-se, assim, na felt accountability, entendida como a 

perceção de que as próprias decisões ou comportamentos poderão ser avaliados por alguém 

relevante, e de que tal avaliação pode implicar recompensas ou sanções (Hall e Ferris, 2011). Esta 

perceção pode existir mesmo sem controlo formal, bastando a crença de que se será avaliado (Frink 

et al., 2008). 

Lerner e Tetlock (1999) salientam que a accountability opera também no domínio 

percetivo, sendo um estado mental e não apenas uma condição externa (Frink & Klimoski, 1998). 

A literatura distingue ainda a accountability enquanto traço disposicional, isto é, uma tendência 

estável para assumir responsabilidades e enquanto estado situacional, ativado por fatores 

contextuais (Hall et al., 2015). Além disso, influencia não apenas o conteúdo, mas também o modo 
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de pensar, levando o indivíduo a processar a informação de forma mais cuidadosa e deliberada, 

operando assim no processamento cognitivo (Frink et al., 2008). 

Desde os estudos de Hawthorne (Roethlisberger e Dickson, 1939), é reconhecido que as 

normas informais moldam a motivação e o comportamento no trabalho. A literatura distingue, 

assim, mecanismos formais e informais de accountability (Frink e Klimoski, 1998; Ammeter et al., 

2004): os primeiros incluem sistemas estruturados, como avaliações de desempenho; os segundos 

referem-se a aspetos subtis, como a lealdade ou a influência dos líderes em contextos informais. 

Ambos se complementam e podem coexistir para reforçar a cultura organizacional (Ammeter et 

al., 2004). 

Em 2008, Frink e colaboradores desenvolveram o conceito de características do ambiente 

de accountability. Estas características representam elementos do contexto de trabalho que 

influenciam a experiência subjetiva de responsabilização, sem constituírem dimensões da 

accountability propriamente dita. São elas: fonte, foco, saliência e intensidade da accountability. 

A fonte refere-se à entidade perante a qual se presta contas, sendo o esforço maior quando 

se responde a superiores hierárquicos (Hendricks e Brickman, 1974). O foco diz respeito ao objeto 

da avaliação, processos ou resultados, sendo que a ênfase exclusiva nos resultados tende a gerar 

decisões de menor qualidade e maior stress, ao passo que o foco nos processos pode favorecer a 

reflexão e a aprendizagem (Siegel-Jacobs e Yates, 1996; Janis e Mann, 1977). 

A saliência descreve o grau em que o indivíduo percebe que é responsável por resultados 

relevantes; quanto maior essa perceção, maior o esforço e a cautela nas decisões (Frink et al., 2008). 

Já a intensidade refere-se ao número de fontes e de aspetos pelos quais o indivíduo é 

responsabilizado, podendo, em excesso, associar-se a tensão, exaustão e humor depressivo (Hall et 

al., 2006; Frink et al., 2008; Hall et al., 2015). 

Compreender a felt accountability implica, portanto, considerar os fatores ambientais e 

estruturais que a ativam. Frink e colaboradores (2008) sublinham que a responsabilização resulta 

não apenas de dispositivos formais, mas também das características do trabalho e das exigências 

cognitivas associadas à função, que moldam a antecipação de avaliações. 

Neste contexto, o desenho do trabalho, e em particular a resolução de problemas, pode 

desempenhar um papel determinante na intensificação da felt accountability, dado que envolve 

análise, decisão e consequências que tornam a perceção de responsabilização mais saliente. 
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Deste modo, coloca-se a seguinte questão de investigação: 

Em que medida a necessidade de resolver problemas, enquanto dimensão das 

características do trabalho a realizar pelo indivíduo, influencia a felt accountability pelos 

colaboradores em contexto organizacional? 

Resolução de Problemas enquanto Característica do Trabalho 

Em 2006, Morgeson e colaboradores desenvolveram o Work Design 

Questionnaire (WDQ), uma ferramenta concebida para avaliar o work design (desenho do 

trabalho) e identificar as suas principais características, numa perspetiva mais abrangente do que a 

proposta por Hackman e Oldham (1976) no conceito de job design (desenho de funções). Esta 

abordagem considera não apenas as tarefas associadas a um posto de trabalho, mas também as 

interligações entre funções e o contexto organizacional em que estas se inserem (Parker e Wall, 

1998). 

O modelo de Morgeson e Campion (2003) foi posteriormente adaptado, agrupando as 

características do trabalho numa estrutura tripartida, caractererísticas motivacionais, sociais e 

contextuais (Morgeson e Humphrey, 2006), em contraste com o modelo anterior, centrado apenas 

nas características motivacionais. As características motivacionais refletem a complexidade e 

riqueza do trabalho (Oldham e Miller, 1979), as sociais remetem para o contexto interpessoal onde 

o trabalho ocorre (Stone e Gueutal, 1985) e as contextuais para as condições físicas e ambientais 

(Morgeson e Humphrey, 2006). 

No presente estudo, o foco recai nas características motivacionais, em particular 

nas características da tarefa e do conhecimento, que descrevem o modo como o trabalho é realizado 

e as competências cognitivas exigidas. Entre as primeiras, destacam-se a autonomia, entendida 

como liberdade para planear e decidir como executar o trabalho (Hackman e Oldham, 1975; 

Breaugh, 1985; Wall et al., 1990), a variedade da tarefa, associada a maior interesse e satisfação 

(Sims et al., 1976), o significado e identidade da tarefa, que remetem para o impacto e a integridade 

do trabalho (Hackman e Oldham, 1980), e o feedback da tarefa, que fornece informações diretas 

sobre a eficácia da performance (Hackman e Oldham, 1976, 1980). 

As características do conhecimento referem-se ao nível de competências e capacidades 

exigidas para o desempenho eficaz (Morgeson e Humphrey, 2006). Dentro deste grupo, destacam-

se a complexidade do trabalho, associada a maiores exigências cognitivas e motivação (Campion, 
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1988), e o processamento de informação, que exige atenção, análise e interpretação de dados 

(Morgeson e Humphrey, 2006). 

Entre estas dimensões, sobressai a resolução de problemas, variável central da presente 

investigação. Esta característica reflete o grau em que o posto de trabalho exige a formulação de 

soluções criativas e únicas para problemas complexos e não rotineiros (Jackson et al., 1993; Wall 

et al., 1995). Envolve a identificação de falhas, o diagnóstico de causas e a formulação de 

estratégias inovadoras (Wall et al., 1990; Shalley et al., 2000), constituindo uma das exigências 

cognitivas mais elevadas do desenho do trabalho. 

De acordo com Breaugh (1985), funções com elevada exigência de resolução de 

problemas estão associadas a maior autonomia e sentimento de controlo. Wall et al. (1990) sugerem 

que tarefas cognitivamente complexas aumentam o envolvimento ativo do trabalhador na tomada 

de decisão e execução, o que, teoricamente, poderá intensificar a perceção de responsabilização. 

Nesta linha, Hall et al. (2006) sustentam que ambientes de trabalho cognitivamente 

exigentes aumentam a saliência da accountability, tornando os indivíduos mais atentos à 

possibilidade de avaliação por parte de outros. Frink et al. (2008) reforçam que, mesmo sem 

controlo formal, a antecipação de que se poderá ter de justificar decisões leva os indivíduos a ajustar 

o comportamento como se estivessem sob escrutínio constante, especialmente em tarefas com 

maior discrição e ambiguidade. 

Neste enquadramento, Tetlock (1992) introduziu o conceito de anticipated 

accountability, segundo o qual a simples expectativa de uma audiência avaliadora, real ou 

imaginada, é suficiente para induzir maior prudência, esforço cognitivo e conformidade com 

normas sociais. Assim, a resolução de problemas pode atuar não apenas como uma exigência 

funcional, mas também como uma condição contextual capaz de ativar mecanismos psicológicos 

e sociais associados à felt accountability. 

Embora a relação direta entre a resolução de problemas e a felt accountability ainda careça 

de comprovação empírica ampla, a literatura oferece uma base teórica consistente que sustenta esta 

ligação. Posto isto, propõe-se que tarefas com elevado grau de resolução de problemas, ao exigirem 

pensamento criativo, formulação de soluções originais e gestão de situações ambíguas, aumentam 

a complexidade cognitiva do trabalho e, consequentemente, os níveis de felt accountability. 
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Posto isto, o presente estudo propõe que tarefas com elevado grau de resolução de 

problemas, ao exigirem pensamento criativo, formulação de soluções originais e gestão de 

situações ambíguas, aumentam a complexidade cognitiva das funções desempenhadas, o que 

poderá associar-se a níveis superiores de felt accountability. 

H1. A resolução de problemas, enquanto característica do trabalho, está positivamente associada 

à felt accountability dos colaboradores.  

Cultura de Gestão do Erro 

Como evidenciado na quarta problemática da accountability identificada por Baxter e 

colaboradores (2017), o receio de punição ou de perda de prestígio pode levar os profissionais a 

adotar comportamentos defensivos, evitando assumir riscos ou reconhecer erros. Esse receio mina 

a aprendizagem organizacional, uma vez que a partilha de falhas só ocorre genuinamente em 

ambientes onde prevalecem valores de aceitação e respeito (Ron et al., 2006; Edmondson, 1999). 

O desenvolvimento humano e organizacional decorre da tentativa constante de criar e 

inovar. Nesse processo, o erro é inevitável e constitui um elemento essencial da aprendizagem e da 

evolução (Frese e Keith, 2015). A cultura organizacional, por sua vez, resulta das interações 

repetidas entre erros e tentativas de correção, num processo cumulativo de aperfeiçoamento e 

adaptação (Schein, 1993). 

Para compreender o fenómeno, importa distinguir o erro de outros conceitos próximos. 

O erro refere-se a uma ação incorreta ou decisão inadequada que conduz a um desvio face ao 

objetivo pretendido. A ineficiência ocorre quando o objetivo é alcançado, mas com um custo ou 

esforço excessivo. A falha representa um resultado negativo para a organização, que pode, ou não, 

derivar de um erro humano, podendo igualmente resultar de fatores externos ou de falhas sistémicas 

(Frese & Keith, 2015). Assim, nem todos os erros conduzem a falhas, uma vez que muitos são 

detetados e corrigidos antes de produzirem consequências significativas. Por outro lado, o risco não 

é sinónimo de erro: o risco representa a incerteza inerente ao ambiente e às decisões (Rasmussen 

et al., 1987), enquanto o erro implica uma ação incorreta efetiva. A distinção entre risco e erro é 

essencial para compreender que organizações inovadoras necessitam de assumir riscos calculados, 

aceitando a possibilidade de erro como parte do processo de descoberta e melhoria (Frese e Keith, 

2015). 
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Assumindo que errar é inevitável, a gestão do erro surge como um processo que se inicia 

após a ocorrência do erro, visando reduzir as suas consequências negativas e potenciar os seus 

efeitos positivos, como a aprendizagem, a inovação e o desempenho (Frese e Keith, 2015). Van 

Dyck e colaboradores (2005), distinguem duas orientações culturais face ao erro: a cultura de 

gestão do erro (error management culture), que incentiva a comunicação aberta sobre erros, a 

análise das suas causas e a aprendizagem a partir deles; e a cultura de aversão ao erro (error 

aversion culture), caracterizada pela ocultação dos erros, pela atribuição de culpa e pela evitação 

do risco. Empiricamente, os autores demonstraram que organizações com culturas de gestão do 

erro apresentam níveis superiores de desempenho, inovação e adaptabilidade, enquanto culturas de 

aversão ao erro se associam a medo, stress e silêncio organizacional. 

A literatura reforça que a comunicação e o feedback sobre erros são cruciais para a 

aprendizagem e para a segurança psicológica (Edmondson, 1999; Guchait et al., 2014). 

O feedback construtivo permite aos indivíduos compreender as causas das falhas e ajustar os seus 

comportamentos, transformando os erros em oportunidades de crescimento (Frese e Keith, 2015). 

Em contrapartida, contextos baseados na punição e na vergonha desencorajam a partilha de 

informação, comprometendo a inovação e a melhoria contínua (Busuioc e Lodge, 2016; Baxter et 

al., 2017). O papel da liderança é igualmente determinante: líderes humildes e orientados para a 

aprendizagem tendem a reconhecer as falhas como parte natural do processo de desenvolvimento, 

promovendo um clima de segurança psicológica e abertura à comunicação (Owens e Heckman, 

2012). Essa abordagem fomenta uma cultura em que o erro é tratado como fonte de feedback e de 

desenvolvimento individual e coletivo. 

Neste enquadramento, a forma como uma organização lida com erros pode moderar o 

impacto que características do trabalho, como a resolução de problemas, exercem sobre a felt 

accountability. Em contextos caracterizados por uma cultura de gestão do erro isto é, onde o erro 

é discutido abertamente e tratado como oportunidade de aprendizagem, é expectável que a 

resolução de problemas se associe a níveis mais elevados de felt accountability, pois os 

colaboradores sentem-se seguros para assumir riscos e justificar decisões (Catino e Patriotta, 2013; 

Van Dyck et al., 2005). Pelo contrário, em culturas de aversão ao erro, onde predominam o medo 

e o evitamento, essa relação tende a enfraquecer, uma vez que os indivíduos se retraem e procuram 

minimizar a exposição (Ron et al., 2006; Edmondson, 1999). 
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H2. A cultura de gestão do erro modera a relação entre a resolução de problemas e a felt 

accountability, de forma que essa relação seja mais forte em contextos com uma cultura positiva 

de gestão do erro. 
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Modelo de Investigação 

As hipóteses da presente investigação são: 

H1. A resolução de problemas, enquanto característica do trabalho, está positivamente 

associada à felt accountability dos colaboradores.  

H2. A cultura de gestão do erro modera a relação entre a resolução de problemas e a felt 

accountability, de forma que essa relação seja mais forte em contextos com uma cultura positiva 

de gestão do erro. 

Figura 1 

Modelo de Investigação. 

 

 

  

 
 

Cultura de Gestão do Erro 

Resolução de Problemas Felt Accountability 

H2 

H1 
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Método 

Delineamento do estudo 

O presente trabalho recorreu a um delineamento não experimental, de natureza 

correlacional e transversal, uma vez que o objetivo central consistiu em analisar associações entre 

variáveis, sem recorrer à manipulação de condições ou grupos de estudo.  

A recolha foi realizada através de amostragem não probabilística, por conveniência e pelo 

método de bola de neve (snowball), com recurso à divulgação do questionário em plataformas 

online e redes de contacto pessoais. 

Tal como salienta Kline (2016), este tipo de delineamento não possibilita a inferência de 

relações de causa-efeito. 

Procedimento  

O questionário foi desenvolvido e disponibilizado através da plataforma Qualtrics XM. 

Na página inicial, era apresentado o consentimento informado, que esclarecia o objetivo do estudo, 

a natureza voluntária da participação, a garantia de anonimato e confidencialidade, a ausência de 

riscos e a duração aproximada da resposta. Para assegurar o consentimento livre e esclarecido, era 

solicitada uma confirmação explícita da intenção de participar. 

Seguidamente, eram apresentadas questões de caracterização sociodemográfica, 

nomeadamente género, idade, habilitações académicas e tempo de experiência profissional, após 

as quais se seguiram as escalas utilizadas no estudo. 

Como não existiam versões em português dos instrumentos utilizados, as escalas 

foram traduzidas e adaptadas linguisticamente. O processo envolveu a tradução independente por 

duas pessoas fluentes em inglês e posterior consenso sobre a versão final, que foi retrovertida para 

inglês a fim de confirmar a correspondência com os itens originais. 

Os itens foram apresentados em ordem fixa, sendo solicitado aos participantes que 

indicassem o grau de concordância com as afirmações, de acordo com a escala de resposta 

específica de cada instrumento. 
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Antes da divulgação definitiva, foi conduzido um pré-teste com um pequeno grupo de 

participantes, de modo a avaliar a clareza dos itens, o tempo médio de resposta e o funcionamento 

técnico da plataforma. 

A recolha de dados decorreu no primeiro semestre de 2025, tendo o questionário sido 

divulgado através de redes sociais (Facebook, LinkedIn, WhatsApp e Instagram), recorrendo à 

metodologia de amostragem por bola de neve, de modo a ampliar o alcance da amostra. 

Após o encerramento da recolha, os dados foram exportados para os softwares IBM SPSS 

Statistics (versão 29) e Jamovi (versão 2.5), para posterior limpeza, codificação e análise 

estatística, incluindo o estudo das qualidades psicométricas das escalas, análises descritivas, 

correlações e testes das hipóteses formuladas. 

Participantes 

A estimativa do tamanho amostral foi realizada a priori no G*Power (v. 3.1.9.7), fixando-

se α = .05, poder = .95 e uma magnitude de efeito média f = .15 para um modelo de regressão 

com três preditores (resolução de problemas, cultura de gestão do erro e termo de interação). Com 

estes parâmetros, o software indicou um número mínimo de 119 participantes. Em complemento, 

seguiu-se o critério de Marôco (2010), que recomenda 5 a 10 respostas por item; considerando 

os 17 itens do presente questionário, o intervalo de referência situar-se-ia entre 85 e 170 respostas. 

Tendo sido obtidas 125 respostas válidas, a amostra ultrapassa o mínimo indicado pelo G*Power e 

cumpre o limiar conservador de 5 respostas por item, assegurando adequação estatística para as 

análises previstas. 

A idade dos participantes variou entre 20 e 72 anos (M=39,41; DP =12,59), evidenciando 

uma amostra heterogénea em termos etários, ainda que com maior concentração em adultos em 

idade ativa. 

No que respeita ao sexo, 65,6% dos respondentes identificaram-se como do sexo feminino 

(n=82), enquanto 34,4% se identificaram como do sexo masculino (n=43). 

Quanto ao nível de habilitações literárias, os participantes reportaram escolaridade 

compreendida entre o 3.º ciclo do ensino básico (9.º ano) e o mestrado ou grau superior, registando-

se uma média de M = 6,10 (DP=0,79). Destaca-se que a maioria possui formação superior, 
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com 44,0% dos inquiridos a deterem bacharelato/licenciatura e 34,4% mestrado ou grau 

académico superior. 

Relativamente ao tempo de permanência na organização atual, os valores oscilaram 

entre 1 e 48 anos (M=10,48; DP=11,06), revelando diferentes níveis de antiguidade 

organizacional. 

Por fim, no que concerne ao exercício de funções de chefia, 34,4% dos participantes 

(n=43) indicaram desempenhar cargos de liderança, enquanto os restantes 65,6% (n=82) referiram 

não exercer tais funções. 

Operacionalização das variáveis 

As respostas aos itens da escala de Resolução de Problemas foram dadas numa escala de 

Likert de 5 pontos (1 = Discordo totalmente a 5 = Concordo totalmente), enquanto as respostas aos 

itens das escalas Felt Accountability e Cultura de Gestão do Erro foram dadas numa escala de Likert 

de 5 pontos (1=Não se aplica a 5=Aplica-se totalmente). 

Resolução de Problemas 

A variável resolução de problemas, enquanto característica do desenho do trabalho, foi 

medida através da dimensão Problem Solving do Work Design Questionnaire (WDQ; Morgeson & 

Humphrey, 2006), numa versão adaptada para a língua portuguesa. Esta dimensão é composta por 

quatro itens.  

Tabela 1 

Escala de Resolução de Problemas. 

Descrição do Item 

O meu trabalho envolve a resolução de problemas que não têm respostas 

corretas óbvias. 

O meu trabalho exige que eu seja criativo(a). 

O meu trabalho exige ideias ou soluções únicas para os problemas. 

O meu trabalho requer que eu tenha de lidar muitas vezes com problemas que eu 

nunca tinha visto antes. 

 

Felt Accountability 
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A variável dependente, felt accountability, foi medida através da escala de Hochwarter e 

colaboradores (2003), baseada no modelo teórico de accountability proposto por Hall e 

colaboradores (2006). É uma escala unidimensional composta por oito itens que captam a perceção 

de responsabilização individual perante a organização. No entanto, no presente estudo, foi utilizada 

uma versão adaptada para a língua portuguesa composta por sete itens.  

Tabela 2 

Escala de Felt Accountability. 

Descrição do item 

Sou muito responsável pelos meus atos no trabalho. 

Muitas vezes tenho de explicar porque é que faço certas coisas no trabalho. 

A minha direção responsabiliza-me por todas as minhas decisões. 

Se as coisas no trabalho não correrem como deveriam, a direção vem falar 

comigo. 

Em grande medida, o sucesso da equipa a que pertenço recai nos meus 

ombros. 

O emprego de muitas pessoas na minha Organização depende do meu 

sucesso ou fracasso. 

Para o funcionamento geral da Organização, os meus esforços no trabalho 

são muito importantes. 

 

Cultura de Gestão do Erro 

A cultura de gestão do erro foi avaliada através da escala de Error Management Culture 

desenvolvida por van Dyck e colaboradores (2005), é uma escala unidimensional composta 

originalmente por 17 itens, frequentemente utilizada em diferentes contextos organizacionais de 

modo a compreender como é que as organizações lidam com erros de modo aberto e construtivo. 

No presente estudo, foi utilizada uma versão adaptada para a língua portuguesa e abreviada, 

composta por seis itens, mantendo a sua estrutura unifatorial.  

Tabela 3 

Escala de Cultura de Gestão do Erro. 
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Descrição do item 

Se algo correu mal, as pessoas tiram tempo para refletir sobre o que aconteceu. 

Depois de cometer um erro, as pessoas tentam analisar o que o causou. 

Nesta organização, as pessoas pensam muito sobre como um erro poderia ter 

sido evitado. 

Quando ocorre um erro, normalmente sabemos como o corrigir. 

Quando alguém comete um erro, pode pedir conselhos aos outros sobre como 

continuar. 

Quando alguém comete um erro, partilha-o com os outros para que não 

repitam o mesmo erro. 
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Resultados 

Qualidades psicométricas das escalas 

Primeiramente, procedeu-se à validação das qualidades psicométricas de cada uma das 

escalas utilizadas, recorrendo ao software Jamovi. 

Resolução de Problemas 

Validade. Procedeu-se à validação fatorial da escala, recorrendo a uma análise fatorial 

confirmatória (AFC), fundamentada na dimensão unidimensional proposto por Morgeson e 

Humphrey (2006). Esta análise revelou que os índices de ajustamento eram considerados 

adequados (Tabela 4). Contudo, apesar de apresentar um bom ajustamento, importa notar que, com 

graus de liberdade (gl = 2) e uma amostra reduzida, o RMSEA tende a subestimar o erro de 

aproximação, podendo assumir valores próximos de zero e, por esse motivo, a interpretação baseia-

se sobretudo em CFI e TLI, de acordo com Kenny e colaboradores (2015) e Kline (2016).  

Tabela 4 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Resolução de Problemas. 

χ²/gl CFI TLI RMSEA 

0,19 1 1,04 0 

 

Fiabilidade. O alfa de Cronbach foi considerado aceitável (α = .75), evidenciando uma 

consistência interna adequada. 

Felt Accountability 

Validade. Realizou-se uma AFC com base no modelo unidimensional proposto por Hall 

et al. (2006). Os valores de ajustamento iniciais não foram satisfatórios; assim, foi conduzida uma 

análise post hoc em que se introduziu uma covariância entre os resíduos dos itens Q21_1 e Q21_12, 

de acordo com os critérios de Marôco (2010), por apresentarem índices de modificação superiores 

a 11. O modelo ajustado apresentou índices adequados (Tabela 5). 

Tabela 5 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Felt Accountability. 

Modelo χ²/gl CFI TLI RMSEA 
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Teórico Inicial 2.97 .86 .79 .12  

Ajustado 1.90 .94 .90 .08  

 

Fiabilidade. A escala apresentou boa consistência interna (α = .76). 

Cultura de Gestão do Erro 

Validade. A AFC confirmou a adequação do modelo unifatorial, com índices de 

ajustamento satisfatórios (Tabela 6). 

Tabela 6 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Cultura de Gestão do Erro. 

χ²/gl CFI TLI RMSEA 
1.39 .99 .98 .06 

 

Fiabilidade. O alfa de Cronbach foi considerado bom (α = .86), demonstrando elevada 

consistência interna. 

Análises Preliminares 

Antes de proceder à análise das hipóteses, examinaram-se as propriedades descritivas das 

variáveis. Os valores de assimetria e curtose encontraram-se dentro dos limites de aceitabilidade 

propostos por Kline (2016), assimetria inferior a |3| e curtose inferior a |10|, indicando ausência de 

desvios relevantes à normalidade. 

As médias e desvios-padrão encontram-se na Tabela 7. Observou-se que a Resolução de 

Problemas apresentou a média mais elevada (M = 3.72; DP = 0.78), seguida da Cultura de Gestão 

do Erro (M = 3.26; DP = 0.80) e da Felt Accountability (M = 3.20; DP = 0.71). 

Tabela 7 

Estatísticas descritivas das variáveis em estudo. 

Variável M DP Assimetria Curtose 

Resolução de Problemas 3.72 0.78 -0.41 -0.12 
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Cultura de Gestão do Erro 3.26 0.80 -0.02 -0.34 

Felt Accountability 3.20 0.71 0.12 -0.14 

Nota. M = Média; DP = Desvio-padrão. 

Antes das análises de regressão, avaliou-se a multicolinearidade entre as variáveis do 

modelo, com base nos indicadores Tolerance e Variance Inflation Factor (VIF). Os valores de VIF 

variaram entre 1.08 e 1.13 e as tolerâncias entre .89 e .93, dentro dos limites recomendados (VIF 

< 5; Tolerância > .20) (Hair et al., 2019; Kline, 2016). Assim, conclui-se que a multicolinearidade 

se encontra dentro dos valores toleráveis entre as variáveis preditoras, sendo adequado prosseguir 

com as análises de regressão e moderação.  

Adicionalmente, as variáveis sociodemográficas sexo e idade foram incluídas como 

fatores de controlo exploratórios, com o objetivo de despistar possíveis influências externas sobre 

a variável dependente (Felt Accountability). Nenhuma destas variáveis apresentou efeitos 

significativos, pelo que apenas as variáveis principais, Resolução de Problemas, Cultura de Gestão 

do Erro e Felt Accountability, foram mantidas nas análises subsequentes. 

Teste das Hipóteses 

H1: A resolução de problemas, enquanto característica do trabalho, está positivamente associada 

à Felt Accountability dos colaboradores. 

Para testar a H1, calcularam-se os coeficientes de correlação de Pearson (r). 

A Tabela 8 apresenta a matriz de correlações e os coeficientes de consistência interna (α) de cada 

variável. 

Tabela 8 

Matriz de correlações. 

Variável α 1 2 3 

Resolução de Problemas .75 —     
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Felt Accountability .76 .33** —   

Cultura de Gestão do Erro .86 .23* .38** — 

 

Verificaram-se correlações positivas e significativas entre todas as variáveis. A resolução 

de problemas apresentou correlação moderada com a felt accountability (r = .33, p < .001), 

sugerindo que funções com maior exigência cognitiva estão associadas a níveis superiores de felt 

accountability.  

A resolução de problemas correlacionou-se também positivamente com a cultura de 

gestão do erro (r = .23, p = .005), indicando que contextos de trabalhos cognitivamente exigentes 

tendem a coexistir com culturas mais construtivas face aos erros. Por sua vez, a felt accountability 

correlacionou-se moderadamente com a cultura de gestão do erro (r = .38, p <.001), sugerindo que 

ambientes organizacionais que encorajam a aprendizagem a partir do erro promovem maior sentido 

de responsabilidade individual.  

De forma geral, os resultados suportam a H1, evidenciando relações positivas e 

teoricamente coerentes entre as três variáveis. 

H2: A cultura de gestão do erro modera a relação entre a resolução de problemas e a felt 

accountability, de forma que essa relação seja mais forte em contextos com uma cultura positiva 

de gestão do erro. 

Para testar a hipótese de moderação, utilizou-se o modelo 1 da macro PROCESS (versão 

5.0; Hayes, 2024), com a Cultura de Gestão do Erro como variável moderadora da relação entre 

a Resolução de Problemas (variável preditora) e a Felt Accountability (variável dependente). 

O modelo revelou um ajustamento global significativo (R² = .245, F(3,121) = 13.12, p < 

.001), explicando cerca de 25% da variabilidade da Felt Accountability. Tanto a Resolução de 

Problemas (B = .260, p < .001) como a Cultura de Gestão do Erro (B = .217, p = .005) apresentaram 

efeitos principais positivos e significativos. 
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O termo de interação Resolução de Problemas × Cultura de Gestão do Erro também foi 

significativo (B = .199, p = .012), o que indica que o impacto da Resolução de Problemas na Felt 

Accountability depende do nível da Cultura de Gestão do Erro. A introdução deste termo aumentou 

em 4% a variância explicada (ΔR² = .040). 

A análise dos efeitos condicionais mostrou que, quando a Cultura de Gestão do 

Erro é baixa, a Resolução de Problemas não tem um efeito significativo sobre a Felt 

Accountability (B = .08, p = .411). Contudo, este efeito torna-se moderado e significativo quando 

a cultura é média (B = .27, p < .001), e mais forte quando a cultura é elevada (B = .41, p < .001) 

(Anexo E). 

Assim, os resultados suportam a H2: uma cultura de gestão do erro aberta e 

positiva reforça a relação positiva entre a resolução de problemas e a felt accountability, sugerindo 

que contextos organizacionais que encorajam a aprendizagem a partir do erro potenciam o impacto 

do desenho do trabalho na accountability. 

Tabela 9 

Análise da moderação da Cultura de Gestão do Erro na relação entre Resolução de Problemas e 

Felt Accountability. 

Variável B SE t p 

Resolução de Problemas .260 .0749 3.47 < .001 

Cultura de Gestão do Erro .217 .0761 2.85 .005 

Interação (Resolução × Cultura) .199 .0782 2.55 .012 

R² .245       
 

Figura 2 

Moderação da Cultura de Gestão do Erro na relação entre Resolução de Problemas e Felt 

Accountability 
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Nota. B entre parênteses indica o efeito direto inicial antes da inserção da moderadora 

 
 

Cultura de Gestão do Erro 

Resolução de Problemas Felt Accountability 

B = .199* (p = .012) 

(B = .31*** (p < .001)) 
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Discussão e Conclusões 

O presente estudo teve como principal objetivo compreender de que forma a resolução de 

problemas, enquanto característica do desenho do trabalho, se relaciona com a felt 

accountability (responsabilização sentida) dos colaboradores, e de que modo essa relação é 

influenciada pela cultura de gestão do erro. Pretendeu-se, assim, contribuir para uma melhor 

compreensão dos mecanismos individuais e contextuais que reforçam a responsabilização em 

contexto organizacional, explorando simultaneamente as exigências cognitivas do trabalho e o 

papel moderador da cultura organizacional. 

Os resultados obtidos sustentaram ambas as hipóteses formuladas, evidenciando que a 

responsabilização percebida no trabalho resulta da interação entre fatores individuais e contextuais. 

Relação entre Resolução de Problemas e Felt Accountability 

Em primeiro lugar, verificou-se uma relação positiva e significativa entre a resolução de 

problemas e a felt accountability, indicando que colaboradores cujas funções exigem pensamento 

analítico, criatividade e capacidade para lidar com situações não rotineiras tendem a experienciar 

níveis mais elevados de responsabilização. Este resultado corrobora a literatura que associa tarefas 

cognitivamente complexas a uma maior perceção de responsabilidade e envolvimento (Wall et al., 

1995; Breaugh, 1985; Hall et al., 2006). 

Tarefas que implicam resolução de problemas envolvem maior autonomia, discrição e 

julgamento individual, aumentando a consciência das consequências das próprias decisões e, 

consequentemente, a saliência da accountability (Frink et al., 2008). Assim, à semelhança do que 

defendem Tetlock (1992) e Hall e Ferris (2011), a antecipação de uma avaliação, real ou simbólica, 

sobre o desempenho ativa processos cognitivos e comportamentais orientados para a 

responsabilidade, mesmo na ausência de mecanismos formais de controlo. Estes resultados 

alinham-se, portanto, com a perspetiva motivacional de que trabalhos complexos e desafiantes 

promovem maior envolvimento psicológico e sentido de responsabilidade individual (Morgeson e 

Humphrey, 2006). 

No entanto, o modo como esta relação se manifesta pode depender de fatores contextuais, 

nomeadamente da cultura organizacional na qual o colaborador se insere, aspeto explorado na 

segunda hipótese deste estudo. 
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O Papel Moderador da Cultura de Gestão do Erro 

Os resultados da análise de moderação demonstraram que a cultura de gestão do 

erro altera significativamente a força da relação entre resolução de problemas e felt accountability, 

explicando um acréscimo de 4% na variância explicada do modelo. 

Mais concretamente, a relação entre as duas variáveis mostrou-se não significativa em contextos 

de cultura de erro baixa, mas fortemente positiva quando a cultura é média ou elevada. 

Estes resultados sugerem que a forma como uma organização lida com os erros condiciona 

o impacto das características cognitivas do trabalho sobre a perceção de responsabilização. Em 

culturas que encaram o erro como oportunidade de aprendizagem e melhoria (Frese e Keith, 2015; 

Van Dyck et al., 2005), os colaboradores sentem-se mais seguros para assumir riscos e justificar as 

suas decisões, reforçando o vínculo psicológico entre autonomia, reflexão e accountability. Pelo 

contrário, em culturas punitivas, onde o erro é associado à culpa e à perda de prestígio (Baxter et 

al., 2017), a responsabilização tende a ser vivida como ameaça, promovendo comportamentos 

defensivos e evasivos (Ron et al., 2006; Catino e Patriotta, 2013). 

Deste modo, os resultados reforçam empiricamente a ideia de que a felt accountability não 

é apenas uma resposta individual, mas também uma experiência moldada pelo contexto 

organizacional. Tal como defendido por Frink e Klimoski (1998), a responsabilização emerge da 

interação entre fatores cognitivos e contextuais, sendo amplificada em ambientes de confiança e 

aprendizagem e enfraquecida em contextos de punição e medo do erro. 

Assim, a cultura de gestão do erro atua como catalisador do potencial positivo do desenho do 

trabalho, promovendo a responsabilização construtiva e a aprendizagem contínua. 

De forma global, estes resultados contribuem para a consolidação teórica do modelo 

proposto, evidenciando que o impacto do desenho do trabalho na responsabilização depende 

fortemente da qualidade do clima organizacional e da forma como a organização gere os erros. Ao 

mesmo tempo, sugerem que a responsabilização pode ser promovida não apenas através da 

supervisão ou controlo formal, mas também por meio de um ambiente que valoriza a 

experimentação, o feedback e a aprendizagem partilhada. 

Implicações Teóricas e Práticas 

Os resultados deste estudo apresentam implicações relevantes para a gestão de pessoas e 

o desenvolvimento dos contextos de trabalho. Em primeiro lugar, reforçam a importância de 
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desenhar funções que estimulem a resolução de problemas, promovendo a autonomia, a reflexão 

crítica e a criatividade. Ambientes de trabalho que desafiam os colaboradores cognitivamente e 

lhes conferem margem de decisão tendem a potenciar a responsabilização e o compromisso com 

os resultados. 

Em segundo lugar, destaca-se a cultura de gestão do erro como um fator estratégico para 

a aprendizagem e o desempenho organizacional. Organizações que promovem um clima 

psicológico seguro, no qual os erros são tratados como oportunidades de melhoria e não como 

falhas a punir, favorecem a accountability construtiva. Políticas de feedback transparente, 

reconhecimento de tentativas de inovação e formação orientada para a análise de erros são 

caminhos eficazes para desenvolver esse tipo de cultura (Frese & Keith, 2015; Van Dyck et al., 

2005). 

De forma mais ampla, o presente estudo contribui para a literatura ao integrar o desenho 

do trabalho, a cultura de gestão do erro e a felt accountability num mesmo modelo explicativo, 

oferecendo uma perspetiva mais abrangente sobre os fatores que promovem responsabilização 

positiva nas organizações. 

Limitações e Estudos Futuros 

Apesar dos contributos teóricos e empíricos deste estudo, importa reconhecer algumas 

limitações que condicionam a generalização dos resultados. 

A natureza auto-reportada das medidas pode ter introduzido viés de desejabilidade social, 

uma vez que as respostas refletem perceções individuais suscetíveis à influência de normas sociais 

ou da autoimagem desejada. Futuros trabalhos poderão beneficiar da triangulação de métodos, 

integrando observações comportamentais ou avaliações de supervisores. 

Alguns itens das escalas apresentaram intercorrelações elevadas, o que poderá indicar 

redundância conceptual. Pesquisas subsequentes deverão validar novamente a estrutura fatorial e, 

se necessário, reformular ou eliminar itens para garantir maior precisão na medição dos construtos. 

A escala de resolução de problemas, composta por apenas quatro itens, poderá igualmente limitar 

a abrangência da avaliação do construto, sendo recomendável a inclusão de medidas 

complementares em estudos futuros. 
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A composição e dimensão da amostra também representam limitações relevantes, dado o 

tamanho reduzido e a falta de equilíbrio demográfico, o que restringe a generalização dos 

resultados. Investigações futuras deverão recorrer a amostras mais amplas e diversificadas, 

abrangendo diferentes setores e contextos organizacionais, de modo a testar a robustez e 

replicabilidade do modelo.  

O caráter transversal deste estudo impede o estabelecimento de relações causais entre as 

variáveis. Futuros estudos longitudinais ou experimentais poderão examinar a direção e a evolução 

dos efeitos ao longo do tempo. 

Por fim, seria pertinente explorar o papel da liderança na relação entre cultura de gestão 

do erro e felt accountability. A literatura sugere que líderes humildes e abertos ao feedback tendem 

a criar ambientes de maior segurança psicológica, favorecendo a aprendizagem a partir dos erros 

(Owens e Heckman, 2012; Guchait et al., 2014). Assim, futuros trabalhos poderão analisar de que 

forma diferentes estilos de liderança, como a liderança humilde ou transformacional, influenciam 

o modo como os colaboradores percecionam a responsabilização e lidam com os erros. Tal 

permitiria compreender de forma mais completa os mecanismos sociais e culturais que sustentam 

a felt accountability nas organizações. 

Conclusão Geral 

Em síntese, os resultados obtidos permitem concluir que a felt accountabilityresulta da 

interação entre fatores individuais e contextuais, nomeadamente, a exigência cognitiva inerente à 

resolução de problemas e a qualidade da cultura de gestão do erro. 

Trabalhos que desafiam cognitivamente os colaboradores podem promover níveis mais 

elevados de responsabilização, mas esse efeito depende fortemente da existência de um ambiente 

organizacional seguro, onde o erro é encarado como oportunidade de aprendizagem. 

Assim, a responsabilização construtiva não se impõe: constrói-se através da cultura, do 

desenho do trabalho e da confiança coletiva. 
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Questionário Qualtrics 

 

 



 35 

 

 

 



 36 

 



 37 

 

 



 38 

 



 39 

 

 

  



 40 

Anexo B 

Cálculo G*Power – Caracterização amostra 
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Anexo C 

Análise Fatorial Confirmatória  (escala Felt Accountability) 

Antes da introdução de covariâncias entre os resíduos dos itens Q21_1 e Q21_12 
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Depois da introdução de covariâncias entre os resíduos dos itens Q21_1 e Q21_12 
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Anexo D 

Diagnóstico de colinearidade 
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Anexo E 

Teste de hipóteses H2) – moderação 
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