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Resumo

Com o presente estudo pretendeu-se explorar no contexto organizacional, as relagdes de
Cooperagao, e de Percepgao de Competéncia, em elementos de equipas, de acordo com a
frequéncia com que utilizam meios “virtuais” para comunicar com a equipa. Neste sentido,
foram utilizados dois instrumentos, validados para a populagio portuguesa, sendo esses o
questionario de Cooperacao, de Garcia-Mas, Olmedilla, Morilla, Rivas, Quinteiro e Toro, (2000),
e o questionario de Percepcio de Competéncias, de McAuley, Wraith, & Duncan, (1991).
Procedeu-se a recolha de dados na populagao portuguesa por progressao geométrica, através de
e-mail e redes sociais facebook e linkedin. A amostra consistiu em 134 participantes, com idades
compreendidas entre os 19 e os 58 anos, que se distribuem por 5 grupos independentes,
distinguidos de acordo com a frequéncia de uso de meios virtuais na comunica¢ao com a equipa.
Os resultados obtidos, nao demostram relagdo entre a cooperagdo, ou entre a percep¢ao de
competéncia e os diferentes “niveis” ou grupos de comunicagdo virtual, utilizados pelos
participantes. Foram, no entanto, encontradas diferencas em relacao ao género dos participantes
nas variaveis estudadas. Concluiu-se, no entanto, que o questionario global, composto pelas
variaveis de cooperagdo e percepcao de competéncia, apresenta uma razoavel consisténcia

interna, sendo um instrumento util para futuros estudos sobre o tema.

Palavras-chave: Contexto Organizacional, Equipas Virtuais, Cooperagdo, Percep¢ao de

Competéncia
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Abstract

The present study aimed to explore the relationships between cooperation and Perceived
Competence in the organizational context, in elements of teams, according to the frequency with
which use "virtual" media to communicate with the team. In this sense, we used two instruments
validated for the Portuguese population, the questionnaire on Cooperation, of Garcia-Mas
Olmedilla, Morilla, Rivas Quintero and Toro (2006), and the questionnaire Perceived
Competence, of McAuley, Wraith , & Duncan (1991). Proceeded to collect data on population
with distribution by geometric progression, through email and social networks Facebook and
LinkedIn. The sample consisted on 134 participants, aged between 19 and 58 years, spread over
five independent groups, according to the frequency of use of virtual media in communication
with the team. The results do not demonstrate the relationship between cooperation or between
petceived competence and the different "levels" or groups of virtual communication, used by the
teams. However, it was found differences in gender of the participants for both variables. It was,
however view, that the overall questionnaire, included the variables of perceived competence and
cooperation, has a reasonable internal consistency, being a useful tool for future studies on the
subject.

Key-words: Organizational Context, Virtual Teams, Cooperation, Perceived Competence
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I — Introducgao

O interesse das organizagoes pelo trabalho desenvolvido em equipa continua a atrair uma
substancial aten¢ao de investigacao (West; Kozlowski & Bell; Cit. por, Hertel; Konradt; & Voss,
2006). As equipas tornaram-se um elemento indispensavel nas organizagdes, tal como os
“tijolos” de uma casa (Cohen & Bailey; Pfeffer; cit. por, De Dreu, 2007). Uma equipa pode ser
descrita como um pequeno numero de pessoas com capacidades complementares e que estao
igualmente comprometidos com um propésito comum, metas ¢ abordagem de trabalho pelos
quais eles proprios se consideram mutuamente responsaveis (Zenun, et al; cit. por, Nader;
Ahmed; & Taha, 2009a).

De acordo com Hertel, Geister, & Konradt, (2005), o rapido desenvolvimento das
tecnologias de comunicagdo como a znternet, acelerou a tendéncia de muitas organizacoes
empregarem equipas virtuais, no entanto, tal como refere Chudoba, tem sido problematico definir
"virtual" e o que significa tendo em conta os varios contextos institucionais (Chudoba, et al., cit.
por, Nader, et al., 2009a). Para os autores Griffith & Neale, (Cit. por, Axtell, Fleck & Turner,
2004), o grau de virtualidade de uma equipa, pode ser visto como uma func¢ao da percentagem de
tempo de trabalho e nivel de capacitagao tecnolégica.

Segundo Hertel, et al.,, (2006) equipas consideradas convencionais, também utilizam
meios electrénicos de comunicagao, assim como, os membros de equipas que estao
geograficamente distribuidos, também ocasionalmente se encontram face-a-face. Também
Griffith, (cit. por, Flache, A. 2004), refere que as organizacbes dependem cada vez mais das
“hibridas” ou semi-virtuais, equipas cujos membros interagem pelo menos parcialmente, através
de meios virtuais de comunicacao ao invés da comunica¢io face —a — face .

Para Krauss & Fussel, (1990) parece razoavel supor que a comunica¢io ¢ uma condi¢ao
necessaria para o trabalho cooperativo ser realizado, e que através da tecnologia ¢ possivel uma
variedade de tipos de comunicagao.

Sobre a percepgao de competéncia, Bandura, (cit. por, McAuley & Duncan, 1991) declara
que o interesse intrinseco ¢ gerado em funcao da auto-eficacia e cognicoes de auto-avaliacio,
como o sucesso percebido. O autor propde ainda que podera existir um desfasamento temporal
entre a aquisicao da auto-eficacia e o desenvolvimento de interesse intrinseco numa actividade.
Desta forma, com o tempo, a eficacia pessoal promove experiéncias consideraveis, levando a uma
auto-avaliagao positiva, que por sua vez, refor¢a o interesse intrinseco.

Para os autores McAuley; McAuley & Tammen; Spink & Roberts, (cit. por, McAuley &

Duncan, 1991) da mesma forma, as percepgdes subjectivas de desempenho com sucesso, podem



ser empregues como um mecanismo de auto - avaliacao. De acordo com o modelo proposto por
Vallerand, (cit. por, McAuley & Duncan, 1991), a apreciacdo intuitiva (percepgao de sucesso)
desempenha um papel fundamental na gera¢ao de afecto com outras cognicoes, tais como
atribuicGes de causalidade aumentando essas emocdes.

A anilise efectuada McAuley & Duncan, (1991) indica que a percep¢ao de competéncia
contribui para maximizar a diferenca entre os grupos de alta e baixa eficacia, ou seja, pessoas
altamente eficazes parecem ser mais motivados intrinsecamente, que por sua vez parece ser
mediada pela percep¢ao de competéncia. Os autores referem a associagao com cogni¢coes de
eficacia como sendo mais fortemente relacionados com a dimensio de percep¢ao de competéncia
do que qualquer outra dimensao da motivagao intrinseca.

Segundo Tauer & Harackiewicz, (2004) a cooperagao também tem o potencial de afectar
a motivagao intrinseca de varias formas, pois os individuos podem experimentar os beneficios de
fazer parte de uma equipa que trabalha para um objectivo comum, desenvolvendo-se um
sentimento de pertenca com seus colegas de equipa. Assim, a cooperagao podera fornecer um
feedback positivo, se uma equipa cumpre o seu objectivo, que devera incrementar a percepgao de
competéncia e, por sua vez, a motivag¢ao intrinseca.

No entanto, serda que o nivel de cooperacio, e de percepcio de competéncia do
colaborador de uma equipa, sobre as suas fung¢des, depende da frequéncia com que utiliza meios
virtuais para comunicar com os seus colegas? Na tentativa de uma resposta fiel a realidade nas
organizacoes foi efectuado o presente estudo, que pretende explorar as relagdes entre a
Cooperagao no contexto organizacional, e a frequéncia com que os participantes deste estudo,

<

utilizam meios “virtuais” para comunicar com a equipa, ¢ a Percepcao de Competéncia dos
mesmos participantes, sobre as suas tarefas, e a frequéncia com que utilizam meios virtuais para
comunicar com a equipa . O presente trabalho serd enquadrado e explicitado ao longo deste
capitulo, estruturado nos trés principais temas aqui abordados — equipas vituais, cooperacio e

percepgao de competéncia no contexto organizacional.



IT — Revisao de Literatura

As Equipas Virtuais e as Organizagoes

As equipas virtuais surgem como um componente major de estruturas organizacionais
modernas (Kirschner, Bruggen; Solomon, Townsed, et al., Cit. por, Yoon e Johnson, 2008). A
promessa digital, de acordo com Yoon e Johnson, (2008) levou as companhias e institutos a
implementar equipas virtuais nas suas praticas de treino ou institucionais. Segundo Taifi (2007),
existe um crescimento rapido do uso de equipas virtuais para o desenvolvimento de novos
produtos, e as organizagdes podem depender disso para manter a vantagem competitiva. Por
outro lado, Pihkala, Varamaki, & Vesalainen (1999), refere que a virtualidade tem sido
apresentada como solucido para as Pequenas e Médias Empresas (PME’s) objectivando o
incremento da competitividade.

Martins, Gilson & Maynard, (2004), concluiu que, com raras excepg¢oes todas as equipas
organizacionais sao virtuais até certo ponto, e Hertel et al. (2006) conclui que a luz do incremento
da globalizacdao e do progresso tecnologico, as equipas estdo agora mais e mais virtuais. Johnson,
Heimann & O’Neill, (2001), sobre as equipas virtuais indica que deixamos de trabalhar com
pessoas que estao dentro da nossa proximidade visual, para trabalharmos com pessoas de todo o
globo.

Consequentemente, conforme defendem os autores Axtell e colaboradores.; Bell &
Kozlowsky; Hertel, Geisel & Konradt; Kirkman & Mathieu; (cit. por, Hertel, et al., 2006) é
incrementado o consenso de que o grau de virtualidade é sim uma dimensiao quantitativa das
equipas. Sobre competéncias para equipas de trabalho virtuais, Hertel, et al., (2006) considerou
pertinente investigar potenciais diferencas nos perfis de competéncia com graus variaveis de
virtualidade, dando como exemplo o trabalho de telecooperacio efectuado por Kirkman &
Mathieu.

Para medir a relativa virtualidade de uma equipa, sio apontadas como potenciais medidas
a média de distancia espacial entre os membros da equipa, o nimero de sites de trabalho
ponderado pelo nimero de membros nos diferentes sites, a relagdio entre o uso de meios
electrénicos de comunicacdo, e a comunicacao face — a — face (Kirkman & Mathieu, 2005;

O’Leary & Cummings, 2002; Cit. por, Hertel et al., 20006).



Seguidamente, serdo apresentadas as varias definicbes de equipa virtual encontradas na

literatura:
Autores Definicao
Leenders et al., cit. por, Nader, et al.,, 2009a, | “virtual teams are groups of individuals

p.2654.

collaborating in the execution of a specific

project while geographically and often

temporally distributed, possibly anywhere

within (and beyond) their parent organization”

Lurey & Raisinghani, cit. por, Nader, et al,

“defined virtual teams - groups of people who

2009a, p.2654. work together although they are often
dispersed  across  space, time, and/or
organizational boundaries”

Powell et al, cit. por, Nader, et al, 2009a, | “we define virtual teams as groups of

p-2654. geographically, organizationally and/or time
dispersed workers brought together by

information technologies to accomplish one or

more organization tasks”

Gassmann & Von Zedtwitz

et al., 2009b, p.110.

, cit. por, Nader,

“Virtual team as a group of people and sub-
teams who interact through interdependent
tasks guided by common purpose and work
across links strengthened by information,

communication, and transport technologies”.

Hertel, Geister, & Konradt, 2005, cit. por,
Nader, et al. 2009b, p.110.

“Virtual teams, are distributed work teams
whose members are geographically dispersed
and coordinate their work predominantly with
electronic information and communication

technologies  (e-mail,  video-conferencing,

telephone, etc.)”

Quadro 1: Defini¢oes de Equipa Virtual.




Caracteristicas de uma equipa virtual

Conforme referido pelos autores Lee-Kelley & Sankey; Bal & Teo; Paul, Seetharaman,
Samarah, & Peter Mykytyn; Wong & Burton; (cit. por, Nader, et al., 2009a), existem alguns
critérios comuns a uma equipa virtual como a dispersdo geografica; ser impulsionada por um
propoésito comum; estar activada por tecnologias de comunicagdo e estar envolvida na
colaboragao transfronteiriga. Para os autores, o facto de serem equipas dispersas geograficamente,
permite as organizagoes contratar e reter os melhores trabalhadores sem ter em conta a
localizacao dos mesmos. Assim, abreviam a defini¢do de equipa virtual, descrevendo-a como um
pequeno e temporario grupo de trabalhadores  especializados, geograficamente,
organizacionalmente e/ou temporalmente dispersos, que coordenam o seu trabalho
predominantemente através de informacio electronica e tecnologias de comunicag¢ao afim de
cumprir uma ou mais tarefas da organizagao

Segundo Nader, et al.(2009a) podemos diferenciar varias formas de trabalho virtual,
dependendo do nimero de pessoas envolvidas e do grau de interac¢iao entre as mesmas. Dos
varios tipos de trabalho virtual, a equipa virtual diferencia-se pelo facto “de existir’” quando os
membros de um grupo virtual interagem entre eles, afim de cumprirem um ou mais objectivos

comuns, e de estar implementada numa estrutura organizacional.

A equipa virtual e a equipa tradicional

Uma equipa virtual, segundo a revisao de Nader, et al. (20092), ao contririo de uma
equipa tradicional, trabalha através do espago, tempo e limites organizacionais com ligagcdes
fortalecidas via web pelas tecnologias de comunicacdao. Contudo, muitas das melhores praticas das
equipas tradicionais sdo similares as usadas pelas equipas virtuais. As equipas virtuais sao
significativamente diferentes das equipas tradicionais, pois, nas equipas tradicionais os
trabalhadores estao perto uns dos outros, enquanto que nas equipas virtuais os elementos de
trabalho estdao localizados em diferentes sitios. Segundo Pissarra, J. (1996), os novos meios
técnicos para a comunicagdo concedem uma rapida e eficaz cooperaciao de pequenos e grandes

grupos dispersos no tempo e no espago.



A coordenagao de tarefas nas equipas tradicionais sio estreitamente elaboradas e
concebidas pelos membros em conjunto; em contraste, nas equipas virtuais, as tarefas sio mais
estruturadas. Nas equipas virtuais a comunicagao assenta em comunicagao electrénica, enquanto
nas equipas tradicionais, a comunicagio ¢ feita face-a-face. Numa organizacio virtual, o trabalho
dos colaboradores nao ¢ restringido por horarios ou local de trabalho, e a comunicagio ¢é
fortemente facilitada pelas tecnologias de informacao. As equipas virtuais sao capazes de decidir
mais eficazmente do que as equipas face-a-face devido a comunicagdo assincrona lhes conceder
mais tempo para assimilar e reduzir a pressao da conformidade do grupo. Pesquisas efectuadas
no passado verificaram que interac¢des efectuadas através de computador sao mais impessoais,
mais orientadas para a tarefa, mais sistematicas e menos amigaveis do que as interac¢des face-a-
face (Nader, et al., 2009a).

Os autores Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, (2003) acerca do trabalho em equipa
nas organizagoes tradicionais referem “As pessoas pensam basicamente em si proprias, nao fazendo parte
dos hdbitos oferecer ajuda aos outros. Diferentes partes da organizacao tém diferentes objectivos. Existe por veges
competicao destrutiva. Sdo poncas as pessoas capazes de indicar os valores subjacentes a uma decisao. Os valores, a

existiren, referem-se apenas ao lucro.” (Cunha et al., 2003, p.191)

Vantagens da equipa virtual

Em analise as principais vantagens para implementagao de equipas virtuais, verifica-se
segundo Nader, et al., (20092) de acordo com a sua revisdo de literatura, a disponibilidade de uma
infra-estrutura base flexivel e configuravel, com reduzidos custos de realocaciao ou de viagem, e
capazes de digitalmente ou electronicamente trabalharem a grande distancia. Mais eficaz e rapida
tomada de decisao.

Os autores Kirkman, Rosen, Gibson, Tesluk, & McPherson; (cit. por, Flache, A., 2004),
também apontam para os ganhos de eficiéncia da comunicagio virtual, devido aos membros da
equipa poderem atravessar os seus limites fisicos e da organizagao.

Grande grau de liberdade para os individuos envolvidos com o desenvolvimento do
projecto e maior produtividade em menor espaco de tempo. Producdo de melhores resultados e
atraccao de melhores colaboradores, gerando uma maior vantagem competitiva a partir de
recursos limitados. Maior grau de coesao, pois as equipas podem estar organizadas estejam ou
nao os membros da mesma mais proximos uns dos outros. A execu¢ao de trocas de informagao

informal é minima, pois as equipas virtuais tendem a ser mais orientadas para a tarefa e trocam



menos informag¢ao socio emocional. Melhora a comunica¢do e a coordenagio, e encoraja a
partilha de recursos e competéncias entre organizagoes. A comunicagdo entre a equipa € 0S
relatérios de trabalho, estao disponiveis online para facilitar a troca de respostas face as exigéncias
do mercado global (Nader, et al., 2009a).

Algumas vantagens sio também enunciadas por Joiner, R. (2004), sobre a comunicacio
através de tecnologia, como por exemplo o tempo para deliberagio. Os membros do grupo
podem reflectir sobre a situagdo apresentada, elaborar os argumentos e posteriormente
responder.

A tecnologia de comunica¢do permite aos membros do grupo ter a oportunidade de
partilhar opinides simultaneamente, sugerindo as pesquisas que Os grupos que interagem via
electronica, tem uma participagdio mais imparcial entre os membros do que os grupos que
interagem face — a — face (Joiner, R., 2004).

Os colaboradores podem ser assignados a equipas multiplas ou concorrentes, pois sendo
uma equipa dinamica permite que se movam de um projecto para outro, cultivando assim a
criatividade gerindo-a da melhor forma, e também partilhando conhecimentos e experiéncias
adquiridas, facilitando também a captura de novos conhecimentos. Assim os colaboradores

podem facilmente conjugar a vida profissional com a pessoal (Nader, et al., 20092).

A Cooperagio

A cooperagiao no desporto e nas organizagoes

No presente trabalho, foi utilizado um instrumento de medi¢do de cooperagio,
originalmente desenvolvido no contexto desportivo, que foi posteriormente adaptado e validado

para o contexto organizacional.

Relativamente aos contextos, é referido por, Olmedilla, Ortega, Almeida, Lameiras,
Villalonga, Sousa, Torregrosa, Cruz, & Garcia-Mas, (nd) que a cooperagao proveém das propostas
sociologicas de Deustch, das teorias da evolugao biolégica Montagu, da teoria de campo de
Lewin, da teoria dos jogos de Axelrod & Nash, e em modelos como o do Dilema do Prisioneiro
de Poundstone, Thibaut & Kelly. A cooperacio desportiva necessita de ser aprofundada
(Johnson, Bjorkland e Krotee, Otlick, cit. por, Olmedilla, et al., nd) , assim como a cooperagao

organizacional (Proenga, 2000).



Proenga, (2000) no que diz respeito a cooperagao organizacional, dd como exemplo uma
equipa de futebol, “onde a cooperagdo e a coordenagdo reciproca sao fundamentais, mas os
jogadores sabem que todos (...) ‘a ideia de que para existir uma verdadeira equipa, é preciso que

todos’(...)” (Proenga, 2000, p.274).

Em suma, sobre os dois contextos, os investigadores sugerem mais semelhancas do que

diferencas entre o contexto desportivo e o contexto organizacional (Weinberg & Gould, 2003).

Defini¢do de cooperagao

Segundo Proenga, (2000) com o conceito de cooperagao, surge a dificuldade de nao existir
uma unica defini¢do, o que faz com que hajam diferentes abordagens e perspectivas consoante os
autores e, por isso, trata-se de um conceito que ainda nao esta estabilizado. Assim, de acordo com
0 mesmo autor, nao existindo um consenso quanto a defini¢ao de cooperagao, a literatura fala de
outros conceitos proximos e semelhantes, como solidariedade, coordenacio, interdependéncia,
colaboragao. Sobre este conceito, serdo indicadas algumas das definicGes apresentadas na
literatura.

A cooperagao, segundo Katz, (cit. por, Macedo, 1., nd), ¢ o termo que descreve um
esfor¢o conjunto e coordenado de dois ou mais individuos. Para May & Doob, (cit. por, Macedo,
I., nd), a competicio ou cooperagio siao dirigidas pelo menos por dois individuos, a mesma
finalidade social, sendo que, na competi¢ao, o objectivo podera ser conseguido em propor¢des
iguais por alguns e nao por todos os individuos, e na cooperagao, o objectivo final podera ser
atingido por todos ou quase todos os individuos. Macedo, (nd) refere que a diferenca efectuada
entre os conceitos de cooperacio e competicao, reside na diferenca da natureza das metas ou
objectivos nas duas situagoes sociais. Segundo Maller, (cit. por, Macedo, 1., nd), uma situagao
cooperativa ¢ aquela em que estimula o individuo a esforgar-se, juntamente com 0s outros
membros do seu grupo, por um objectivo que devera ser partilhado igualmente. A situagao social
cooperativa ¢ descrita por Deutsch, (cit. por, Macedo, ., nd), como sendo aquela na qual as metas
ou objectivos, podem até certo ponto, ser conseguidas por qualquer individuo, apenas se todos os
individuos puderem atingir as suas respectivas metas ou objectivos. Assim, numa situagao social
competitiva, se a meta ¢ atingida apenas por um determinado individuo, os restantes (até certo
ponto) ficardo interditos de atingir as suas metas. Segundo Deutsch; (cit. por, Tauer, &
Harackiewicz, 2004, p.849) “Pure cooperation is generally defined as involving a group of individuals working

together to attain a common goal”.



Os autores Johnson; Maruyama; Johnson; Nelson; & Skon, (1981) referem que o individuo pode
atingir seu objectivo, se e somente se os outros participantes puderem atingir também os seus
objectivos. Assim, é procurada uma solu¢do que seja benéfica para todos aqueles com quem o
individuo se da ou esta ligado de forma cooperativa. A definicao de cooperagao, segundo Argyle e
Schon, (cit. por, Pissarra, J., 1996, p.175) trata-se de “uma accao conjunta de forma coordenada no
trabalho, nas relagoes sociais, na prossecucdo de objectivos partilhados, na diversao de actividades conjuntas, ou nas
relagies simples.” B ainda definida como um “processo de longo prazo pelo qual as pessoas se juntam,

interagem e operam conjuntamente para realizar um objectivo comum” (Proenca, 2000, p. 242).

Os varios modelos teéricos sobre cooperagio

Segundo Proencga, (2000) Durkheim, tendo sido dos primeiros autores a abordar este
tema, refere a solidatiedade ou unido social resultante do fenémeno de divisio do trabalho;
havendo por um lado a solidariedade mecanica, que resulta da existéncia de uma consciéncia
colectiva, como as regras morais de uma sociedade, e por outro, uma solidariedade organica, que

resulta da existéncia de interdependéncia estrutural entre os individuos.

No quadro 2, sio resumidas algumas contribuicoes de autores sobre a cooperagao, nos
respectivos dominios de estudo, bem como as suas dimensoes [estruturais, atitudinais (cognitivos

e afectivos) comportamentais e temporais| (Proenga, 2000).

. Formas de transversalidade nas . -
Dominio de . . . L. Dimensoes
Autores organizagdes ou conceitos proximos

estudo . salientes
de cooperagiao

Solidariedade mecanica e solidariedade
organica. Mecanismos de integracao e de
coesio dos membros de uma sociedade,

D‘u‘r k'he1m . . resultantes da divisao do trabalho. Estrutural e
(inicio do Sociologia Bxi Ses simboli iy
séc. XX) xistem representagdes simbolicas, cognitiva
pressupostos acerca do mundo comuns
aos membros de uma sociedade
responsaveis pela manuten¢ao da uniao
Movimento Grupos semi-autonomos. Realizam uma
Sécio- Desenvolvimento tarefa com alta identidade, tém uma Estrutural e
Técnico organizacional variedade de aptidées e autonomia para | comportamental
(anos 70) tomar decisoes




Colaboragao ou acg¢des de reciprocidade
em funcao de uma ética partilhada,

. . necessaria para decidir face a situagdes | Comportamental,
Axelrod Micro-economia: . . . .
. . de conflito e de identidade de interesses temporal e
(1984) Teoria dos jogos . N o
simultaneamente. As nog¢oes de atitudinal
reputagao e confianga sao apresentadas
como antecedentes desta cooperagao
Conhecimento colectivo. E uma nocio
relacionada com cultura organizacional,
Schein Teorias da ja que se trata da partilha de um Estrutural e
(1985) organizagao conjunto basico de pressupostos, cognitiva
valores, crengas e artefactos, pelos
membros da organiza¢ao
Teorias da Coordenagao horizontal. Ordenacio das
Aoki M. Organizagao: a acgoes com base na partilha de Estrutural e
(1990) firma americana e a| informacio, na descentralizacao de seu | comportamental
firma japonesa fluxo e das decisoes
Actividade associativa ou versao “rica”
. de cooperagao. Trata-se do
Teorias da perac
o desenvolvimento de um espago de
Organizagao: . o L
. . intersubjectividade, isto ¢, de
Zarifian Emergéncia da < . o
. . compreensao reciproca e de acordos Atitudinal e
(1990 e Firma Cooperativa | .
solidos sobre a natureza dos problemas a temporal
1995) (17 anos de
ivestivacio no | TAtar € de saberes a desenvolver, sobre a
5aga0 T identidade dos objectivos, o sentido
sector industrial) < . .
dado as ac¢Oes e a convergéncia das
motivacoes individuais
Competéncia colectiva. O seu conteudo
Guy le . . inclui imagens operativas comuns Comportamental
Y Sociologia do 1 128 P ’ por: ’
Boterf cédigo e linguagem comuns, um saber atitudinal e
Trabalho
(1994) cooperar e um saber apreender a temporal
experiéncia
Interdependéncia e simultaneidade do
Gestio de trabalho. Acto pelo qual as pessoas sao
a . .
Retour Recursos conduzidas a trocar recursos e a agir em | Comportamental e
cu .
(1998) conjunto, 20 MesmMo tempo € com uma temporal
Humanos

certa duracdo, com vista a realizacdao do
trabalho
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Schelling
(1977), A. L. . Convencio: estrutura de coordenagao
. Sécio-economia: .
Orléan . dos comportamentos, sistemas de regras | Comportamental e
Teoria das ) . N o
(1994), O. N construidos pela interac¢ao entre os cognitiva
convengoes
Favereau actores
(1994)
. Gestao de A acgao colectiva numa organizagao
Amadieu ;i ma o8 549, Comportamental e
Recursos resulta da emergéncia de regras iy
(1993) : o o cognitiva
Humanos produzidas pela propria colectividade

Quadro 2: Contribui¢ao de varios autores no estudo da cooperagao (Proenca, 2000, p.244)

Sobre o quadro anterior, importa referir as caracteristicas da cooperagao sobre os

aspectos estruturais, comportamentais e atitudinais da cooperagao.

Segundo Proenca, (2000) os aspectos estruturais da cooperag¢do intra-organizacional
associam-se aos mecanismos de cooperagao e interdependéncia existentes numa organizagao. De
acordo com Lawrence & Lorsch, (cit. por, Proenca, 2000) uma organizacio é um sistema
especializado de comportamentos com inter-relagoes, carecendo de integragao para a eficacia da
empresa. Zarifian, (cit. por, Proenca, 2000) refere o aparecimento da firma cooperativa,
caracterizando-a em funcdo de trés modelos de organizagao industrial: o modelo de cooperagao

horizontal, o modelo em camadas sobrepostas e o modelo da organiza¢ao por projecto.

Sobre os aspectos comportamentais, Proenga, (2000) salienta os aspectos da interacgao
individual ou grupal, com natureza de entre-ajuda efectiva entre os trabalhadores, que passam
pela troca de recursos, como por exemplo materiais, e pela acgdo conjunta, ou seja, de
interdependéncia, com vista a realizagao de um trabalho. Para Zarifian, (cit. por, Proenga, 2000) a
cooperagao assenta numa acgao conjunta, € nao apenas na coordena¢io de actos de trabalho

separados.

Nos aspectos atitudinais, Proenca, (2000), refere a inclusdo de uma dimensio afectiva e
uma dimensdo cognitiva. Na afectiva, a cooperagao segundo C. Dumolin, (cit. por, Proenca,
2000), pode caracterizar-se como um estado psicolégico de ligagao afectiva entre os membros,
que os dirige ao envolvimento colectivo, como por exemplo, na inten¢cao de um individuo
desenvolver esforcos acima do normal, no sentido de se coordenar e cooperar com 0s restantes
membros da organizagao. Na cognitiva, socidlogos como Reynaud & Tersac, (cit. por, Proenca,
2000), sio apologistas que, da confrontacio entre pontos de vista diferentes emergem

compromissos sobre conjuntos de regras comummente e razoavelmente aceites. Assim, de acordo
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com Le Boterf, (cit. por, Proenca, 2000) nesta elaboracio permanente de regras, é efectuada a
construgao dos referenciais operativos comuns. Sobre a cooperagao Zarifian, (cit. por, Proenca,
2000), refere que consiste num espaco de intersubjectividade, onde se constréi uma compreensio
reciproca e acordos solidos, que poténciam solugdes inovadoras para as varias situagoes de

incerteza nas actuais organizagoes.

Sobre a dimensao temporal, Proenga, (2000), refere que o conceito de cooperagao so6
pode ser encarado em relagoes de longo prazo, sendo que, para além da duracdo absoluta da
relacdo, interessa sobretudo a percep¢ao e a expectativa da duracao da relagao de reciprocidade, e
a intensidade da relacio. A relagio de longo prazo, permitira, segundo o mesmo autor,
compreender a cooperagao como uma constru¢ao quer em termos afectivos como cognitivos. De
acordo com Le Boterf, (cit. por, Proenga, 2000), a pratica continua, os ensaios repetidos e o treino

regular, sao factores fortes de construcao da competéncia de uma equipa.

De acordo com Zarifian, (cit. por, Proenga, 2000), o paradigma taylorista de divisao do
trabalho mantém-se bastante actual, e, conforme Proenca, (2000), Portugal, apesar das mudancgas,
parece privilegiar este paradigma na organizagdo do trabalho. Assim, numa organiza¢do onde
predominam os postos de trabalho individuais, é normalmente estabelecido o principio taylorista
de divisao de tarefas, onde os individuos apenas se ocupam das suas tarefas (individualmente), e
em termos de interdependéncia directa, esta pode estar ausente entre eles, ou apenas existir uma
interdependéncia sequencial, onde podera existir um maior nimero de interacgoes, na sua maioria
contractualizada, numa perspectiva de cliente e fornecedor entre os varios departamentos ou

grupos da organizagao.

Nos grupos polivalentes ou virtuais, o trabalho é efectuado individualmente, mas no
centro de um grupo, que se estrutura como tal de modo contingente (Okuda, Terssac, Ingham &
Houben, cit. por, Proenga, 2000). Os individuos trabalham independentemente uns dos outros,
num ciclo produtivo, e desde que nao se verifiquem incidentes, ndao se verifica maior ou menor

interdependéncia ou reciprocidade (Proenca, 2000).

Os grupos de projecto, sao outra forma de organizagao colectiva e caracterizam-se por
serem constituidos por um grupo de pessoas provenientes de diferentes areas funcionais
(normalmente especialistas numa determinada area), que procuram uma equipa onde cada um dos
intervenientes pode interagir com os outros (Proenga, 2000). De acordo com Evareare, (cit. por,
Proenca, 2000), a interacgdo, nesta situacdo, estd na base de um processo de aprendizagem

colectivo, no sentido em que o conflito progressivo das contribui¢oes de cada um, permite a
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todos descobrir problemas ou oportunidades de melhoria, de que ninguém pode ter um

conhecimento global prévio.

Relativamente aos grupos autbnomos ou semi-auténomos, caracterizam-se por serem
grupos de individuos relativamente polivalentes, que se responsabilizam de modo mais ou menos
autébnomo por uma determinada producdo. A autonomia, nesta situagao, refere-se por exemplo a
seleccao dos métodos e ritmos de trabalho, a atribui¢do de tarefas aos membros do grupo, a
manuten¢ao do equipamento, entre outras, e normalmente encontram-se no sector industrial

(Proenca, 2000).

A cooperagao ¢ um dos efeitos destacado na experiéncia de Hawthorne, com relativo
impacto na teoria das Organizagdes. Entre os varios efeitos, podemos destacar os grupos como
factores de socializagao e de cooperagao humana essenciais nas organizacoes, a interdependéncia
dos subsistemas técnico e humano, como base de eficiéncia das organizagdes, e as organizagoes

como sistemas sociais (Ferreira, Neves, Abreu, & Caetano, 1990).

No contexto desportivo, a dinamica interna das equipas de desporto pode ser caracterizada
por diferentes quadros tedricos que existem nas mentes dos jogadores, no entanto, na cooperagao
refere-se a busca de objectivos pessoais e de equipa, e que se combinam para produzir um
comportamento desportivo (Olmedilla, et al., nd). As propostas assentam na tomada de decisoes
sobre os objectivos de cada jogador, do treinador e da equipa, que pode ser comum ou
concorrente, ¢ que se devem resolver como um conflito (Rico e Fernandez-Rios, Thibaut &
Kelley; cit. por, Olmedilla, et al., nd), e informag¢des sobre os resultados da cooperacio e / ou da
concorréncia através da interac¢ao (Rabbie; cit. por, Olmedilla, et al., nd), relativas a eficacia da

equipa (Garcfa-Mas & Vicens; cit. por, Olmedilla, et al., nd).

Segundo Rabbie, (cit. por, Garcia-Mas, Olmedilla, Morilla, Rivas, Quinteiro & Ortega Toro
20006) as variaveis fundamentais do conceito de coopera¢ao desportiva sao: a) a toma de decisoes;
b) os objectivos de cada jogador, do treinador e da equipa; c) objectivos comuns ou em contrario;
d) interaccao e interdependéncia; €¢) informagao sobre os resultados da cooperagio ou da
competicao. O conceito também se poderia considerar como a resolugdo de um conflito entre
interesses opostos (Thibaut & Kelley; Rico & Fernandez-Rios; cit. por, Garcia-Mas, et al., 2000),
ou como parte da conduta pré-social (altruismo, egoismo, voluntarismo social, partilha de bens
comuns), (Van Vugt, Snyder, Tyler & Biel; cit. por, Garcia-Mas, 2006). A necessidade de
interacgdo, remete-nos para as teorias de campo de Kurt Lewin, tendo em conta a consciéncia dos

jogadores de possuirem um destino interdependente, tanto objectivo e real como percebido
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(Lewin, cit. por, Garcia-Mas, 2006). De acordo com Johnston & Johnson (cit. por, Garcia-Mas,
2001), pelo modelo de Rabbie depreende-se igualmente a capacidade motivadora e das tendéncias
cooperadoras ou de competi¢ao de cada jogador, ja que pelo processo cognitivo conclui-se

necessariamente numa ac¢ao motriz, ticita ou estratégica.

Por uma perspectiva sociolégica, a cooperagao pode ser considerada um comportamento
pro-social como o altruista e egoista (Simon; cit. por, Olmedilla, et al., nd), o voluntarismo social
ou a partilha dos bens comuns (Van Vugt, Snyder, Tyler & Biel; cit. por, Olmedilla, et al., nd). No
desporto, nem todos os comportamentos cooperativos sao motivados exclusivamente pela busca
do interesse proprio, ja que devemos considerar a possivel existéncia de uma tendéncia
relativamente estavel para cooperar com a equipa em varias situagoes (Caporael, Dawes, Orbell,
Van de Kragt; Meglino e Korsgaard; cit. por, Olmedilla, et al., nd). Podemos definir duas
tendéncias basicas de cooperagao, a vontade de cada jogador a cooperar incondicionalmente e a
tendéncia para cooperar condicionada a realizagao dos seus objectivos (Garcia-Mas, Olmedilla,

Morilla, Rivas, Garcia-Quinteiro e Ortega; cit. por, Olmedilla, et al., nd).

Segundo Garcia-Mas, Olmedilla, Morilla, Rivas, Quinteiro & Ortega Toro (20006), a
cooperagao apresenta duas bases, sendo a primeira a concep¢ao racional e utilitarista, derivada da
interaccao e interdependéncia interna, da tomada de decisdes pessoais em cooperar ou nao com o
objectivo da equipa, ¢ em segundo, a disposicio pessoal para manifestar o comportamento
cooperativo, sem esperar nada em troca. Segundo Whiten (cit. por, Garcia-Mas, et al., 2000) a
cooperagao tem origem nos primeiros grupos sociais humanos, organizados em fungao da
coordenagao e da semelhanca dos membros do grupo, para a subsisténcia do grupo. Para os
autores a cooperagao e competi¢ao grupal, foi inicialmente proposta por Deustch, e estendeu-se a
teoria dos jogos de Axelrod e Nash, adaptando-se a modelos como o dilema do prisioneiro de
Thibaut e Kelly, e Poundstone. Segundo os mesmos autores ¢ através deste modelo que se
definem as diferentes e possiveis condutas de cooperacdo e competi¢ao entre os jogadores, com
um objectivo aparentemente comum, e que se vém obrigados a tomar esta decisao sem qualquer
informagao sobre a decisio por parte do outro, e com informacao parcial sobre as interacgoes
passadas do outro jogador, fundamentada no intercambio de custos e beneficios percebidos pelo
jogador, pelo facto de jogar na equipa, relacionando a conduta desportiva e os objectivos pessoais

(Miller; cit. por, Garcia-Mas, et al., 2000).

Garcfa-Mas & Vicens Bauza, (1995) sobre o conceito especifico de cooperaciao, referem

que se pode apontar um ponto de vista diferente, baseando-se na teoria dos jogos, proveniente da
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psicologia social. Os mesmos autores referem que esta teoria tem-se vindo a aplicar desde as suas
primeiras formulag¢oes (Thibaut & Kelley; Davis; cit. por, Garcfa-Mas & Vicens Bauza, 1995) aos
conflitos entre interesses opostos, o que conduzia a sua aplicagio aos encontros interpessoais ou
intergrupais. No entanto, com certas modificagdes também aparentam poder aplicar-se os seus
principios em relagdo a cooperagao interpessoal no interior de um grupo, orientado para uma
finalidade, tal como numa equipa.

Sobre a tomada de decisoes individuais, Garcia-Mas & Vicens Bauza, (1995), referem a
aplicagao do classico dilema do prisioneiro (Lave, et al; Nash, et al; Scodel et al; Thibaut & Kelley;
cit. por, Garcfa-Mas & Vicens Bauza 1995), havendo cooperagdo ou nao na contribuicao do
individuo, com esfor¢o pessoal para atingir o bem comum do grupo.

Uma das caracteristicas diferenciadoras, segundo Otlick, (cit. por, Garcia-Mas, 2001) é a
da existéncia de um objectivo comum, seja este partilhado em maior ou menor medida, tacita ou
explicitamente, por todos os membros da equipa.

Por sua vez, segundo a teoria da cooperacao e da concorréncia, os elementos dos grupos
percebem os seus objectivos e os dos outros, para estarem cooperativamente ligados, ou por
outro lado, competitivamente vinculados (Deutsch; Johnson & Johnson; Tjosvold; cit. por, De
Dreu, 2007).

Deutsch, (cit. por, Johnson, et. al, 1981) refere na sua teoria, como os sistemas de tensao
de diferentes pessoas podem estar interrelacionados, conceptualizando trés tipos de estruturas de
objectivos, sendo esses o cooperativo o competitivo e o comportamento individualista. O mesmo
autor define a situagdo social cooperativa, como aquela em que os objectivos dos varios
individuos estdo tdo intrincados entre si que existe uma relagao positiva em alcancar o objectivo.
Nesta situagdo o individuo pode alcangar o seu objectivo apenas e se o outro individuo puder
também alcangar o seu préprio objectivo. Assim, o individuo procura um resultado que seja
benéfico para todos os que com ele estao cooperativamente ligados. O inverso ¢ a situagao social
competitiva, em que 0s objectivos dos varios individuos, estao tao ligados entre si, que existe uma
relagao negativa entre o objectivo do individuo com os dos restantes individuos. Nesta situa¢ao o
individuo apenas podera atingir o seu objectivo de os restantes elementos nido conseguirem os
seus; assim o individuo procura um resultado que seja pessoalmente benéfico em detrimento dos
outros individuos com que esta ligado competitivamente. Por fim, na situagao individualista nao
existe relacio quer seja positiva ou negativa, de objectivos entre os individuos. Quer seja
cumprido o objectivo do individuo ou niao, nio tém influéncia sobre os outros individuos na

obtenc¢ao dos seus objectivos (Johnson, et. al, 1981).
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Sobre o trabalho cooperativo e o individual, Pissarra, J., (1996) refere que nao podem ser
considerados como dominios diferentes do trabalho, mas sim como formas interdependentes e
complementares do mesmo processo. Para Deutsch, uma tarefa interdependente é aquela que
requisita que os individuos coordenem seus esforcos em forma de trabalho para realizar a tarefa.
As tarefas normalmente necessitam de divisao do trabalho e podem ser cumpridas de forma mais
eficaz em condi¢oes de cooperagio (Deutsch; cit. por, Tauer,& Harackiewicz, 2004). Para
O’Brien, (cit. por, Garcfa-Mas, 2001) interdependéncia é decidir o nivel de que uma ac¢ao de um
membro da equipa, depende, seja de forma exclusiva ou parcial, da conduta do outro membro da
equipa. Neste sentido, quando uma actividade obriga a interdependéncia, a cooperagdo sera
especialmente benéfica para o desempenho (Stanne et al,; cit. por, Tauer,& Harackiewicz, 2004).

De Dreu, (2007) refere que os elementos das equipas organizacionais siao
interdependentes numa série de formas, acontecendo nalguns casos, os elementos da equipa
dependerem uns dos outros para a conclusio de tarefas individuais. O autor defende ainda, que o
resultado da cooperagao interdependente estimula a eficacia da equipa, principalmente quando os
mesmos estdo fortemente motivados a participar, e sistematicamente envolvidos no
processamento de informagdo. A interdependéncia de tarefas é distinta da interdependéncia de
resultados, na medida em que os resultados dos elementos da equipa dependem do seu
desempenho pessoal, mas também da equipa (Wagemen; cit. por, De Dreu, 2007). Os elementos
da equipa, sob resultados de interdependéncia cooperativa, assumem juntos, caso nao obtenham
bom resultado, mas também beneficiam reciprocamente caso obtenham um bom desempenho
(De Dreu, 2007).

Sendo o processo referido pouco simples, na organizacio de tarefas e fungdes nas
organizagoes, o surgimento de apoio tecnolégico neste dominio devera contemplar factores
organizacionals, sociais e culturais afim de ser realmente util para a funcdo para a qual foi

desenvolvido (Pissarra, J., 1996).

A cooperagido na equipa virtual

Seja numa equipa tradicional ou numa equipa virtual, as pessoas trabalham de formas
diversas, independentemente do local ou locais, seja a0 mesmo tempo (sincronamente) ou em
tempos diferentes (assincronamente) seja numa tarefa ou em varias, pelo que as ferramentas de
trabalho a adoptar, ou sistemas, devem responder adequadamente as multiplas situagdes e

contextos organizacionais (Pissarra, J., 1996).
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Para o autor “o acto de cooperar ¢ qualquer coisa de profundo nas sociedades humanas. E uma
dimensao fundamental das nossas vidas, ainda que facamos muitas escolbas do qué, do quando e com quem
cooperamos” (Pissarra, J., 1996, p.175).

A criagao de sistemas de apoio ao trabalho cooperativo, remonta aos anos 60, no entanto
s6 a partir dos anos 80 comegou a ter uma maior visibilidade publica (Mennecke, Hoffer &
Wynne, 1992; Grudin, 1994% cit. por. Pissarra, 1990).

Segundo Pissarra, J., (1996) no Séc. XIX, a expressdao “trabalho cooperativo” foi utilizada
por economistas, no sentido de caracterizar o envolvimento de varios actores no processo de
trabalho, sendo mais tarde definida por Marx em 1887 como ‘v frabalbo realizado conjuntamente por
vdrios individnos de modo consciente no mesmo processo de produgao” Marx; cit. por, Pissarra, J., 1996, p.171.
No entanto, o autor refere que sendo um complexo processo social, o trabalho, nem sempre ¢é
baseado numa relagio intrinsecamente cooperativa (Pissarra, J., 1996).

Entre elementos de uma equipa, ¢ de acordo com Pissarra, J., (1996) a relagio de
cooperacao ¢ evidenciada pelo facto dos elementos da equipa estarem a transformar e a controlar
um processo de interaccdo intrincado de objectos e de processos, sendo que, é também
consequente do reconhecimento dos limites das capacidades individuais.

Sao varias as relagdes de cooperagao e apresentam-se de varias formas:

“a) as relagoes do trabalbo cooperativo podem ser dispersas no tempo e no espago; cooperagio remota versus
proxima — os trabalhadores cooperam no mesmo local, mas sio capazes de cooperar livremente em
diferentes espagos e tempos se os meios de comunicagao o permitirens;

b) cooperagio sincronica/ assincronica; diferentes subtarefas podem ser realizadas simultaneamente on em
diferido. A duragio do intervalo entre actos cooperativos varia tambémy;

¢) cooperagao colectiva on distribuida; o trabalho cooperativo envolvendo muitas pessoas de forma consciente
e aberta on em sub-grupos. Cooperam através da partilha do espaco e de informagao;

d) cooperagio mediada on directa; na cooperagao directa os trabalbadores interagem trocando informagao,
comunicando directamente; na cooperagio mediada os trabalbadores cooperam através de sistemas

tecnolggicos.” (Pissarra, J., 1996, p. 171)

O autor Flache, (2004) argumenta que modelos formais de equipas semi-virtuais podem
ajudar a analisar melhor as condi¢Oes estruturais que formam cooperacio em equipas, tendo
proposto nesse sentido, um modelo formal baseado na teoria das trocas sociais que incide na
cooperagao e interac¢ao social informal, numa equipa semi - virtual. Com o modelo proposto, o

autor pretende mostrar como as condi¢des de comunicagio virtual podem impedir, ou por vezes
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facilitar a cooperagao entre os membros da equipa. O mesmo ¢é focado em como a comunicagao
virtual pode dar forma a processos sociais informais, em especial o controle social e a pressao dos
pares.

Os processos informais sao conhecidos da sociologia industrial como principais
mecanismos através dos quais problemas de cooperagio no trabalho em equipa podem ser
resolvidos, tal como referido nos trabalhos de Homans; Seashore; Petersen; cit. por, Flache, 2004.

Tendo em conta a literatura disponivel, sobre o tema sdo enfatizados os efeitos negativos
da distancia social e da falta de contacto face — a — face no trabalho em equipa virtual, na
confianga, e na cooperacio entre os membros da equipa. (Jarvenpaa, L.; O'Mahoney, B,
Kirkman et al.; cit. por, Flache, 2004).

Outros autores referem ainda que a cooperagao em equipas de trabalho pode ser
problematica, devido aos colaboradores se defrontarem com um incentivo individual de “irem na
boleia” enquanto outros trabalham para manter o nivel de performance da tarefa. (Olson;
Alchian; cit. por, Flache, 2004). Face a esta situagdo, a pressao dos pares pode ser um mecanismo
central para a resolver, caso ocorra (Homans; cit. por, Flache, 2004). Por outro lado, o autor
refere no seu estudo, o facto de nas equipas locais, o controlo social poder fracassar no suporte da
cooperac¢ao, quando os membros da equipa sio demasiadamente dependentes dos seus pares para
receber recompensas afectivas, tais como as relagoes de amizade; neste sentido o autor refere que
uma maior virtualizagio do trabalho em equipa, pode facilitar a cooperacio, porque os
colaboradores com vinculos mais fracos sao menos propensos a tolerar "boleias" em prol da
manutencio de suas relacdes sociais com eles (Flache, A., 2004).

No sentido de compreender as caracteristicas das actividades de cooperagdo em ambientes
de rede Galimberti, Ignazi, Vercesi, & Riva, (2001) argumentam que em ambientes de rede a
cooperagao é possivel mesmo que tenham de lidar com constrangimentos de znerface e interacgao
limitada. Os autores referem ainda, que em ambiente virtual, os elementos da equipa produzem
uma influencia reciproca nas suas acg¢des, € parecem ser capazes de perceber o seu trabalho
comunicativo em conjunto.

Os autores Cunha, et al., (2003) acerca do trabalho em equipa nas organizacdes de
elevado rendimento conclui “As pessoas ajudanm-se entre si sem que seja preciso dizer-lhes para o fazerem.
As diferentes partes da organizacio tendem trabalbar bem em conjunto. Toda a gente sabe aquilo que a
organigagdo como um todo procura alcancar. Toda a gente conbece os valores da organizacdo e sabe como eles sao
usados para a tomada de decisoes. A organizacao valoriza o trabalho em equipa, a participacio e a inovagao, da

mesma forma gue o lucro.” (Cunha et al., 2003, p.191)
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Relagio entre cooperagio e género

Os autores Carter, Schneider, Byrun, Forest, Jochem & Levin, (2007), na sua investigacao
efectuada sobre os efeitos do género do proprio e do parceiro, na cooperagao, no jogo do dilema
do prisioneiro, foi verificado que as mulheres cooperaram mais que os homens, e os homens e
mulheres cooperaram significativamente mais quando o seu parceiro era uma mulher. Em
resposta a questao de cooperatividade entre parceiros, os mesmos autores verificaram que as
mulheres classificaram os seus parceiros como mais cooperativos, do que os homens que
consideram 0s seus parceiros mais competitivos.

Também Van Vugt, De Cremer, & Janssen, (2007) investigaram as diferencas de género na
cooperagao e na competi¢ao, e verificaram que os homens contribuem mais para o seu grupo se o
mesmo estiver em competi¢do com outros, do que se nao houvesse competi¢ao inter-grupos. A
cooperacao nas mulheres, por sua vez, ¢ relativamente pouco afectada pela competicao inter-
grupos. Os autores consideram que este estudo sugere que os homens respondem mais
fortemente do que as mulheres, a ameagas inter-grupo.

No seu estudo experimental sobre diferencas de género na cooperagao com membros de
grupos, Charness & Rustichini, (2009) verificaram pela aplicagio do jogo do dilema do
prisioneiro, que o comportamento ¢ significativamente afectado pela interac¢io do género mas
também do local. Referem que os homens cooperam mais quando estdao fora de casa, do que em
casa, enquanto que as mulheres cooperam mais quando estdo em casa, ¢ mesmo quando estao

fora de casa os niveis de cooperagio mantém-se.

Percepgiao de Competéncia em Elementos de Equipas Vituais

A partir da Psicologia Social identificam-se processos de auto - percep¢ao em que as
pessoas a0 se perceberem a si mesmas como membros do grupo, redireccionam os seus
pensamentos e ac¢oes para essas percepcoes (Smith & Mackie, cit. por, Planes, Calatayud, &
Gimeno, 2002).

Os autores Harackiewicz; Harackiewicz & Sansone; Sansone & Harackiewicz; Slavin; (cit.
por, Tauer, & Harackiewicz, 2004) referem que a avaliagdo de competéncias elevadas podem
conduzir a niveis mais elevados de motivacao e desempenho, sendo também evidenciado o papel
benéfico da percep¢io de competéncia no incremento da motivagao intrinseca. Também os

autores Vallerand & Reid, (cit. por, McAuley & Duncan, 1991), corroboram com os resultados
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do sucesso percebido, em como podem levar ao aumento da percepcao de competéncia, que por
sua vez influencia positivamente a motivag¢ao intrinseca.

Os autores Ryan; Deci & Ryan; Plant & Ryan; Ryan, Mimms & Koestner; (cit. por,
McAuley & Duncan, 1991) face ao interesse intrinseco ou motivacao, propoem a sua
multidimensionalidade e nao uma constru¢iao unitaria, sendo a percep¢ao de competéncia, o
esforco, o interesse - prazer, a pressio — tensdao, e a escolha percebida, a primeira ordem de
factores ou dimensdes que representam uma hierarquica ou unidade de segunda ordem, na
construgao da motivacao intrinseca. Neste sentido, pode-se argumentar que o sucesso gradual
influencia uma ou mais dimensdes anteriormente indicadas, e por sua vez um comportamento
intrinsecamente motivado. Também o autor Tammen, cit. por, McAuley & Duncan, 1991, relata
evidéncias que suportam a estrutura factorial hierarquica proposto por Ryan.

Pela perspectiva social cognitiva, Bandura, cit. por, Costa & Leal, 2005, p.250, defende,
«among the different aspects of self-knowledge, perbaps none is more influential in people’s everyday lives than
conceptions of their personal efficacy». Segundo o autor, os niveis de motivagao, os estados afectivos e
os comportamentos dos individuos, estao mais assentes nas suas crenc¢as do que em factos reais
ou causas, assim, a percep¢ao da auto-eficacia é relativa as convicgdes que possuem nas suas
capacidades de organizacao e execu¢ao de acgoes, no sentido de gerir acontecimentos provaveis.
Desta forma, as crengas influenciam o sentido da acgdao, o esfor¢o empregado, o tempo de
persisténcia face aos obstaculos e as experiéncias de insucesso, a sua resisténcia a adversidade, a
forma como os seus padroes de pensamento funcionam face ao estimulo negativo ou positivo, e
outros, que irdo experimentar ao lidar com sobrecargas de exigéncias ambientais e os seus niveis
de realizacao (Bandura, Costa & Leal, 2005). Os autores Cerdeira & Palenzuela, Costa & Leal,
(2005), referem que este constructo pode ser entendido como uma experiéncia de controlo
percebido, sendo que, abrange crencas acerca das capacidades que os individuos tém de mobilizar
Os recursos cognitivos, motivacionais e comportamentais necessarios, para a ac¢ao de controlo
sobre as necessidades das tarefas.

Os autores Gerosa, Fuks, & Pereira de Lucena (2001), referem que para possibilitar uma
colabora¢do espontanea e eficiente, a percepg¢ao torna-se um factor fundamental na comunicagao,
coordenagao e cooperagio de um grupo de trabalho. Também Fussel et al, (cit. por, Gerosa,
Fuks, & Pereira de Lucena, 2001) referem que os elementos de uma equipa devem comunicar
directa e intensivamente para se coordenarem com sucesso na realizagdo de tarefas
interdependentes ou que nao estejam totalmente descritas. Para Delvin & Rosenberg, (cit. por,
Gerosa, Fuks, & Pereira de Lucena, 2001) um dos aspectos mais importantes na comunicagao é o

conhecimento pessoal de cada individuo e as praticas cooperativas a desenvolverem por forma a
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coordenar a diversidade de conhecimentos individuais, desta forma o muatuo entendimento seria
adquirido como resultado da pratica cooperativa que acontece no decorrer da conversagao.

A outra face da cooperacao consiste no facto dos individuos, ao sentirem uma perda de
autonomia, quer por fazerem parte de um grupo maior, atendendo que o objectivo do grupo
funciona como um controlo externo, ou ainda no caso do grupo nao alcangar a meta, tudo isto
pode ter uma consequéncia negativa na sua motivagao. Desta forma a cooperagao evidencia ter o
potencial de elevar ou nao, a motivagao intrinseca (Tauer, & Harackiewicz, 2004).

Deci e Ryan, (cit. por, Ntoumanis, 2001) definiram a necessidade de autonomia, como um
esforco do individuo, para determinar o seu préprio comportamento. A necessidade de
competéncia, foi descrita pelos autores como sendo um esfor¢o do individuo para experimentar a
eficacia. Assim, a necessidade de relacionamento foi definida pelos autores, como uma tentativa
do individuo de ter uma participagdo satisfatoria e coerente com os outros.

Também Ferrer-Caja & Weiss, (cit. por, Ntoumanis, 2001) defendem um modelo em que
a orientacao para a meta medeia a influéncia de factores sociais com as variaveis de autonomia e
percepcao de competéncia, os seus resultados demonstram que a orientagao para a tarefa medeia
a influéncia do clima social na percep¢ao de competéncia e autonomia, onde, por sua vez, as duas
ultimas variaveis prevéem motivacao intrinseca.

Para Wang & Haggerty, (2006), a organizagao e realizacao do trabalho virtual apresenta da
mesma forma oportunidades assim como desafios. Os autores referem na sua revisao de
literatura, um elemento importante a ser aprofundado, sendo este o conhecimento individual, as
competéncias e habilidades para trabalhar virtualmente (Powell, Picoli & Ives; cit. por, Wang &
Haggerty, 20006). Segundo Marcolin e colaboradores, (cit. por, Wang & Haggerty, 2006) pouca
pesquisa tem sido efectuada sobre as variaveis a nivel individual, quando de facto sao os
individuos que desempenham um dos mais importantes papeis na performance das organizagoes.

De acordo com Townsend e colaboradores, (cit. por, Wang & Haggerty, 2006) sendo um
fenémeno recente, que emergiu durante os anos 90 com o desenvolvimento das tecnologias de
informa¢ao e comunicagdo, as equipas de trabalho em organiza¢Oes virtuais, ainda estdo, de
acordo com Kock, (cit. por, Wang & Haggerty, 2006) em processo de aprendizagem para o uso
da tecnologia, comunicar e trabalhar remotamente.

Pela perspectiva social cognitiva de Bandura, os autores Wang & Haggerty, (2000)
teorizaram uma melhor compreensio do  conhecimento individual, das competéncias e
habilidades para trabalhar virtualmente, para assim melhor gerir a complexidade dos varios
contextos. Segundo Marcolin et al., (cit. por, Wang & Haggerty, 2006) a competéncia revelou-se

um constructo multi-dimensional, e conceitos como conhecimentos de um contexto especifico,

21



capacidades e eficacia sio evidenciados em multiplos estudos (Bassellier, et al., cit. por, Wang &
Haggerty, 2006). Os autores Wang & Haggerty, (2006) em concordancia com os anteriores
autores, teorizaram que a competéncia virtual é formada por trés dimensdes, sendo estas a auto -

eficacia virtual, as capacidades de comunicagao e as capacidades sociais.

Segundo Staples, Hulland & Higgins, (cit. por, Wang & Haggerty, 2006) existem dois
tipos de auto — eficacia virtual que sao relevantes. O primeiro ¢é referente a tecnologia e ao uso de
hardware (Compeau, & Higgins; cit. por, Wang & Haggerty, 2006), sendo que as organizagdes
dependem da tecnologia (Townsend, et al.; cit. por, Wang & Haggerty, 2006) e a confianca do
individuo no seu uso, pode influenciar directamente a sua eficacia. O Segundo ¢ relativo a auto -
eficacia do trabalho remoto, que reflecte a confianca do individuo na realizacio do trabalho
colaborativo e fungoes (Staples, et al.; cit. por, Wang & Haggerty, 2006). Os individuos devem
acreditar que sdao capazes de trabalhar remotamente, e a combinac¢ao desses dois componentes, é
definida pelos autores como auto - eficacia virtual, como a crenga sobre sua capacidade de
realizar comportamentos e tarefas em ambientes virtuais, usando as tecnologias e informagao e

comunicacio.

A segunda dimensao identificada pelos autores é a capacidade de comunicagio, sendo que
as organizagbes com equipas virtuais estio assentes sobre as tecnologias de informagao e
comunicacdo (Townsend, et al; cit. por, Wang & Haggerty, 2006). Como usar as tecnologias de
informac¢ao e comunicagao para comunicar eficazmente, tem sido um desafio para muitas pessoas
(Kock, cit. por, Wang & Haggerty, 2006). Assim, constitui um aspecto importante, das
capacidades dos individuos, que fagam parte de equipas em organizag¢Oes virtuais. Os autores
definem a capacidade de comunica¢iao, como a capacidade do individuo (em oposi¢ao a um nivel
de percepcao de confianga) em fazer uso de recursos de tecnologias de informacio e

comunicagao, no seu pleno potencial, a fim de facilitar a comunicagao.

A terceira dimensao, ¢ a de capacidade social virtual, sendo que, a interac¢do entre os
elementos de equipas tem sido central na investigacio sobre organizagdes (Wang & Haggerty,
20006). As actividades como construcao de relacbes interpessoais e criagao de normas comuns,
foram dtteis no sentido de melhorar o desempenho das organizagoes virtuais (Powell, et al.; cit.
por, Wang & Haggerty, 2000), sendo que, para realizar as actividades sio requeridos individuos
com capacidade de interagir com as pessoas, assim como constituir confian¢a, sem ser necessario

conhecerem-se uns aos outros em pessoa (Paulo & McDaniel Jr.; cit. por, Wang & Haggerty,
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20006). Os autores Wang & Haggerty, (2006) definem capacidades sociais virtuais, como o
conhecimento de um individuo acerca, e a capacidade de, construir rela¢des sociais com os outros
em ambiente virtual.

Os autores Wang & Haggerty, (20006), adoptaram o modelo anteriormente desctito, que se
baseia na teoria social cognitiva de Bandura. Segundo os autores, a teoria social cognitiva, enfatiza
a interaccdo reciproca de comportamentos, factores ambientais, individuais e cognitivas e outros

factores pessoais.

A proposta de Carabajal, et al., (2003) ¢ de que as equipas virtuais estao incorporadas em
trés dimensdes a serem levadas em consideragao: a dimensao tarefa; social; e tecnolégica. Sao
executados simultaneamente processos de trabalho em colaboragio (tarefa), por um grupo de

pessoas (social), através de comunica¢ao por meio electronico (tecnologica).

Sobre a dimensao tarefa, as equipas sio formadas no sentido de alcangarem objectivos
especificos e interdependentes ou de performance de uma tarefa. Os seus membros utilizam a
tecnologia para comunicar e colaboram para incrementar a produtividade, efectuam “brainstorm”
e planos sobre como cumprir as tarefas eficazmente. Partilham opinides, desenvolvem ideias e
lutam no sentido de decidir mutuamente. Por vezes este processo causa potenciais dissonancias
cognitivas e conflitos nos membros da equipa. As equipas virtuais podem ter mais dificuldade em
chegar a um consenso durante as actividades em colaboragao do que as equipas “tradicionais”,
neste caso, partilhar o proposito das actividades em equipa ¢ importante e motivador para seguir
a performance da equipa. F no entanto importante estabelecer objectivos mutuos, chegar a
consenso e providenciar um guido para assistir a equipa nos seus compromissos e completar o
trabalho em equipa (Carabajal, et al.,2003).

Segundo Anderson, et al., (2007) o tema revela que os factores que tém impacto na
eficiéncia das equipas virtuais ainda sio ambiguos, no entanto, alguns dos critérios de eficacia
recolhidos em campo sdo a boa confianga nos atributos da tarefa, trabalho em equipa e trabalho
tele - cooperativo. Num estudo efectuado por Lurey & Raisinghani, (2001) afim de determinar os
factores que contribuem para o sucesso de uma equipa virtual, verificaram que o sistema de
recompensa ¢ muito importante, para alem dos mecanismos de apoio externos existentes para as
equipas virtuais.

Relativamente aos objectivos da equipa, de acordo com Hertel, et al. (2005), os membros
de uma equipa virtual podem ser geridos de forma mais eficaz pela delegacao de poder e de

fungoes de gestor aos membros.

23



Quanto a medida de performance da equipa virtual, de acordo com o estudo de Kirkman,
Rosen, Tesluk & Gibson (2004), existe uma correlagao positiva entre ezzpowerment e a performance
da equipa virtual. As equipas de alta performance sio distinguidas por uma paixao e dedicagio a
objectivos, identificacdo e elo emocional nos membros da equipa, e também pelo equilibrio entre

a unidade e o respeito pelas diferengas individuais.

Pela dimensdao Social, de acordo com Chinowsky & Rojas, (2003) as equipas virtuais
diferem das equipas tradicionais, relativamente a proximidade fisica dos membros da equipa. Nas
equipas virtuais os membros interagem interdependentemente e colaborativamente em locais
geograficos diferentes. Diferengas em linguagem, cultura e valores através de fronteiras nacionais,
podem causar lutas com multiplas confrontagdes e sentimento de dissonancia. No entanto, o
compromisso social e as relagdes emocionais pelos membros da equipa cultivam um sentimento
de pertenca e de unido da equipa. As relagdes afectivas fortalecem os lacos humanos de coesao, e
finalmente promovem a mutua realizagao através de comunicagoes eficazes.

Autores como Wong & Burton, (cit. por, Flache, 2004) argumentaram que com menores
obrigagdes sociais, os membros da equipa podem rejeitar pedidos de informagao supérfluos de
colegas mais facilmente, e realizar as suas tarefas mais eficientemente.

Segundo Cascio, (2000), as equipas virtuais encontram alguns desafios no que diz respeito
a confianga, sendo as maiores desvantagens a falta de interacgdo fisica, e a perda de sinergias
face-a-face; a falta de confianga ¢ uma das maiores preocupagoes, pela quebra de predictabilidade
e de interac¢io social. E esperado que os membros de uma equipa virtual se tornem
interdependentes, que negociem as diferencas culturais com sucesso, e que cumpram as suas

tarefas por meio das tecnologias de comunicagao.

Sobre a dimensio tecnoldgica, as equipas virtuais colaboram por canais de comunica¢ao
electrénicos (Chinowsky & Rojas, 2003). De acordo com Walvoord et al., (2008) a simples
transmissao de informacgao de um ponto A para um ponto B nio ¢é suficiente; o ambiente virtual
apresenta desafios a comunicagdo eficaz e nao se trata apenas de possuir o melhor equipamento
ou de tecnologia mais avangada, mas sim a presen¢a de mecanismos de suporte externos e
dinamicas internas do grupo. Carabajal, et al., (2003) reitera que os tipos de tecnologia e o modo
como sao usadas tem impacto e consequéncias na qualidade e profundidade dos processos da
equipa virtual. O uso eficaz da tecnologia tem um papel decisivo na comunicagao e colaboragao

através do tempo de distancia.
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Segundo Bal & Teo, (2001) o sucesso na implementacio de uma equipa virtual de
trabalho, deve-se mais a processos e pessoas do que tecnologia. No entanto, de acordo com
Duarte & Snyder, (1999) ¢ vital identificar as tecnologias que tem o potencial de melhorar a
performance das equipas virtuais.

A tecnologia que facilita as comunicag¢Ges entre as pessoas, segundo Cunha, et. al, (2003)
fortalece os sentimentos dos mesmos para com o grupo a que pertencem.

As equipas virtuais, de acordo com Carabajal, et al., (2003) podem ser consideradas
sistemas abertos. Nos sistemas abertos, cada componente é subsequentemente afectado pelas
outras dimensoes.

Para Anderson, et al., (2007) numa reunido, tendo em conta o seu proposito, é escolhida a
ferramenta mais apropriada, de onde poderemos enunciar o chat, as mensagens instantaneas, os
servicos partilhados, o acesso e controlo remotos, a conferéncia em web, a transferéncia de

ficheiros, e-mail e por fim o telefone.

Em suma, e de acordo com Lee, et al, (2000) as equipas virtuais ndo operam
correctamente se falhar ou estiver ausente qualquer uma das dimensoes. A dimensao da tarefa, a
dimensao social e a tecnoldgica, estio intrinsecamente na natureza das equipas virtuais,
influenciando constantemente cada uma reciprocamente. No entanto, implementar simplesmente
actividades em equipa virtual ndo garante a eficacia da performance em equipas. Como as equipas
operam ao longo das trés dimensoes primarias de tarefa, social e tecnolégica, vai determinar o

sucesso da operagao do trabalho em equipa.

Relagio entre percepgiao de competéncia e género

Relativamente a relacdo entre percepgao de competéncia e género, o estudo efectuado por
Park, Smith, & Correll, J., (2008) sugere que a percep¢ao de competéncia nao esta associada ao
género. No entanto, na investigagdo de Durndell, & Haag, (2002) foram verificados efeitos
significativos relativamente ao género, tendo sido verificada uma tendéncia superior na percepgao
de competéncia dos homens, do que nas mulheres. Também os resultados da investigacao de
Busch (1995) sobre diferengas de género, revela efeitos significativos, sendo que as mulheres

aparentam menor percep¢ao de competéncia do que os homens.
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Objectivos do Estudo

O principal objectivo no presente estudo, é analisar a relagao dos valores de cooperagao,
entre os elementos das equipas virtuais, tendo em conta a frequéncia de utilizacio de meios
virtuais para comunicar com a equipa, assim como analisar a relacdo entre a percep¢ao de
competéncia do colaborador de uma equipa, sobre as suas fungdes, e a frequéncia de utilizagao de
meios virtuais para comunicar com a equipa. A ‘frequéncia de utilizacio de meios virtuais para
comunicar com a equipa’ foi distinguida pela criagdo de cinco grupos, separados pela frequéncia
de comunicagao em percentagem, isto é, de 0% de comunicagio virtual com os membros da
equipa, até 100% de comunicagio virtual com a equipa.

Relativamente as variaveis em analise, os resultados indicados no estudo efectuado por
Lee, et al.,(2006), mostram nas percepcdes dos elementos de equipas virtuais, que na dimensao
tarefa, os elementos tém atitude positiva relativamente as actividades em equipa virtual. Quanto a
cooperagao, a maioria dos colaboradores indicam que a partilha de informaciao e o “feedback”
dos colegas do projecto contribuiram para o objectivo comum, mas também, que a equipa virtual
ajudou a criar conhecimentos colectivos. Também nas caracteristicas das equipas virtuais, fol
referido que a sua existéncia (de equipas virtuais) permite as organizagdes contratar e reter os
melhores trabalhadores sem ter em conta a localizagao dos mesmos. Assim, no presente estudo,
espera-se verificar uma relagdo ascendente, entre os valores de cooperagao e de percepgao de
competéncia dos participantes e a frequéncia de comunicag¢ao virtual, pela possibilidade de haver
diferencas entre os participantes que nao comunicam virtualmente (0%) com os membros da
equipa, até aos participantes que comunicam frequentemente por meios virtuais (até 100%) com
os membros da equipa, sendo que o nivel de cooperacao, e o nivel de percepcao de competéncia
deve aumentar com o valor da percentagem de comunicagio por meios virtuais. F esperado,
tendo em conta a literatura revista, que os participantes da amostra que mais cooperam,
pertencam ao grupo que comunica mais frequentemente por meios virtuais, assim como ¢é
esperado, que os participantes que melhor percepcionem a sua competéncia pertengam ao grupo

de participantes, que comunica com maior frequéncia por meios virtuais.
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IIT — Método

Participantes

A amostra do presente estudo ¢é constituida por 134 participantes 47 do sexo masculino
(35%) e 87 do sexo feminino (65%), com idades compreendidas entre os 19 e os 58 anos (M=

33.67; DP="7.7), sendo que 95% da amostra é de idade igual ou inferior a 47 anos (Anexo A).

Na amostra do presente estudo, 80% dos participantes iniciou a carreira profissional ha
pelo menos 5 anos, 50% trabalha na actual organizacao ha pelo menos 5 anos e 43 % efectua as

mesmas fungdes ha pelo menos 5 anos.

As demais caracteristicas socio — demograficas recolhidas encontram-se descritas nas

seguintes figuras:

Figura 1
Nivel de Escolaridade
Ensino Basico -
3° Ciclo (9 anos
Doutoramento; de
Mestrado ou 1; 1% escolaridade);
Outra; 18; 13% 75%  Basino
Pos - Secundario (12
Graduacio; 14; ——  anos de
10% escolaridade);
33; 25%
Licenciatura;
55; 42% Bachatelato; 6;
4%
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Figura 2

Sector de Actividade

Industria Constru¢ao e Obras
Transformadora; 4; Publicas; 1; 1%
3%

Agricultura, pesca e

industria extractiva; 1;\
1%

Comercio; 4; 3%
Hotelatia e
restauracdo; 1; 1%

Transportes,
armazenagem e

o) ividades d Wl i 18
utras actividades de comunicacoes; 18;
, : Outro; 38; 29% §0€s; 195
servigos colectivos, 13%
sociais e pessoais; 2; Actividades

1% Financeiras, bancos e

seguros; 4; 3%
Actividades
Imobilidrias,

alugueres; 3; 2%

Acgao Social; 5; 4%
Saude; 7; 5%

Ensino -Formacio e Servigos as empresas;
Investigacdo; 17; 13% Administraciao 22;16%
publica, defesa e
seguranga social
obrigatoria; 7; 5%

Relativamente ao sector de actividade, é destaca-se com 16% os servigo as empresas,
seguido dos sectores de transporte, armazenagem e comunicagOes; assim como ensino —

formagao e investiga¢ao, ambos com 13% de representatividade na amostra.
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Figura 3

Natureza do vinculo contratual

Trabalho

independente (por

conta prépria):

sem contrato

formal de
trabalho; 11; 8%

Trabalho
dependente (por
conta de outrem):
contrato formal de

trabalho a termo
certo; 26; 19%

.

Trabalho
independente (por
conta prépria):
com contrato
especifico de

trabalho; 3; 2%

Trabalho
dependente (por
conta de outrem):
contrato formal de
trabalho a tempo
indeterminado; 94;
71%

No ambito das suas fungoes, os participantes distribuidos por 5 grupos, indicam em percentagem

como comunicam com os membros da sua equipa: por meios 'virtuais' (por exemplo: e-mail,

intracom, messenger, skype, chat, hi5, facebook, etc.), onde confirmamos que apenas 5

participantes nio comunicam virtualmente com os membros da sua equipa (Quadro 2).

Quadro 3

Grupos de comunicacdo por meios virtuais.

Por meios 'virtuais'

Grupo Frequéncia Percentagem
Grupo 1 (0%) 5 3.7%
Grupo 2 (até 25%) 65 48.5%
Grupo 3 (até 50%) 16 11.9%
Grupo 4 (até 75%) 24 17.9%
Grupo 5 (até 100%) 24 17.9%
Total 134 100%
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Instrumentos

Foi construido um questionario online, a ser preenchido pelos participantes através de
computador com acesso a Internet, que englobou a escala de Cooperagao e a escala de Percepgao
de Competéncia assim como uma pagina inicial de debriefing, e uma outra pagina dedicada a

recolha dos dados s6cio - demograficos dos participantes (Anexo B).
Cooperagio

A Cooperac¢ao, foi medida através da aplicacdo da escala adaptada do contexto desportivo
ao contexto organizacional, do questionario original denominado, Cuestionario de Cooperacion
Desportiva — CCD de Garcia-Mas, Olmedilla, Morilla, Rivas, Quinteiro e Toro (2006). O
Questionario de Coopera¢io Desportiva — versao portuguesa (QCD) aferida a populaciao
portuguesa (Almeida et al., no prelo), foi adaptado ao contexto organizacional e disponibilizado
pelo orientador da dissertacio. O Questionario de Cooperagio em Contexto Organizacional,

constituida por 15 itens (Anexo C) foi validado para contexto organizacional (Oliveira, M., 2010).

Os itens visam medir 3 dimensoes da Cooperacao: Cooperagao Incondicionada (itens 1, 2, 3, 5,
6, 13, 14 e 15), Cooperagio Condicionada (itens 4, 7, 8 e 11), Cogperacao com Chefia e Colegas (itens 9, 10
e 12). Tratando-se de uma Rating Scale, ¢ pedido aos respondentes que se posicionem, de 1 a 5,
sendo que 1= Nada e 5= Muito, face a cada um dos itens, (e.g., Se todos cooperarmos, a equipa

fica mais unida e pode render mais ou trabalhar melhor.).

Para a versio portuguesa, a escala geral de Cooperagao para contexto organizacional

revela uma boa consisténcia interna o = 0. 795.
Percepgido de Competéncia

A Percepcao de Competéncia, foi medida através da aplicagio da sub - escala do
instrumento “The Intrinsic Motivation Inventory with Items Worded to Reflect Aerobic Exercise” (IMI) de
McAuley, E., Wraith, S. & Duncan, T. (1991), traduzida e validada para a populagio portuguesa
por Fonseca, A. M., cit. por, Fonseca, A. M. e Brito, A. P., 2001; constituida por 21 itens, dos
quais foram utilizados os itens 2, 6, 16 da escala inicial (Anexo D). A sub-escala original, revela
uma boa consisténcia interna «=0.83, assim como a versao portuguesa (Fonseca, A. M. e Brito,
A. P., 2001). Tratando-se de uma Razing Scale, ¢ pedido aos respondentes que se posicionem, de 1
a 5, sendo que 1= Discordo Totalmente e 5= Concordo Totalmente, face a cada um dos itens,

(e.g., considero que desempenho a minha fun¢ao muito bem).
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Procedimento

Neste estudo pretendeu-se abranger em ambiente Organizacional, um maior numero de
participantes pertencentes a uma equipa, pelo que, os participantes constituem uma amostra nao -
probabilistica em que o método de recrutamento utilizado foi por propagacio geométrica ou

“bola de neve” de acordo com Maroco (2007).

Ambos instrumentos foram disponibilizados pelo professor da cadeira, no entanto para o
questionario relativo a percep¢ao de competéncia, foi necessaria a sua traducao e adaptaciao ao

contexto organizacional. As adaptagoes necessarias foram efectuadas via tradugao-retroversao.

Foi efectuado um pré-teste numa amostra de 20 jovens universitarios, na presenca do
orientador da dissertagdo, centrado da detec¢do de possiveis problemas de aplicagao,

compreensio e preenchimento dos instrumentos.

O questionario foi ‘transposto’ para formato At/ e disponibilizado aos potenciais
participantes on/iné entre Abril de 2010 e Maio de 2010. O questionirio em portugués foi
divulgado a populagao via e-wail, através de um /nk divulgado no corpo do e-mail, assim como
nas redes sociais e profissionais facebook e linkedin respectivamente, onde consta o objectivo do

estudo e o contacto do investigador (Anexo E).

A participagao foi voluntaria e sem qualquer tipo de retribuicio monetaria. As instrugoes,
a informacao de confidencialidade e finalidade do questionario foram dadas aos participantes no
inicio do questionario disponibilizado on/ine, tendo sido fornecidas instrugdes especificas no inicio
de cada sec¢ao. No final do questionario, imediatamente antes de o participante ‘submeter’ as
suas respostas, foi questionado se o participante pretende receber os resultados finais deste

estudo, solicitando a indicagao do endere¢o de ¢-ail para posterior fornecimento do estudo.

As respostas dos participantes quando submetidas com sucesso, foram armazenadas em
base de dados do site www.google.pt (Powered by Google Docs). Os dados recolhidos entre Abril e Maio
de 2010, foram ‘exportados’ em final de Maio de 2010, para um ficheiro de trabalho em Exvel,
com a finalidade de ser efectuada a importacio directamente para o programa estatistico PASW

Statistics 18.0 (SPSS Statistics).

I HTML (acrénimo para a expressio inglesa HyperText Markup Language, que significa Linguagem de Marcagao de
Hipertexto) ¢ uma linguagem de marcacio utilizada para produzir paginas na Web.

2 http:/ /spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dHFVeWxnRGdFQXhMcUhJZU16bldyN2c6MQ
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As respostas dos participantes neste estudo, foram previamente tratadas em Exve/, antes
da importacdo para analise em PASW Statistics, em concreto, foi substituida a frase da questao

colocada ao participante, pelo numero da questao, a fim de optimizar o tratamento estatistico.

Ap6s a importacdo dos dados a analisar em PASW Statistics, foram registadas as variaveis

e respectivas caracteristicas dos valores e medida.
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IV — Resultados

Qualidades Métricas dos Instrumentos
Validade de constructo pela analise factorial

Sendo a validade de constructo a capacidade do teste avaliar com exactidao o atributo que
se pretende medir, (Hill & Hill, 2000) pretende-se efectuar a sua verificagdo através de uma
analise factorial. Pela medida de adequabilidade “Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy”
(KMO) verificou-se nas as variaveis de Cooperagao e Percep¢io de Competéncia um valor

razoavel, para efectuar uma analise factorial (tabela 1).

De acordo com os resultados do teste de esfericidade de Bartlett, admite-se que podem
ser extrapolados, sendo viavel efectuar a analise factorial tendo em conta que o valor de
significancia é inferior a alpha (« = 0.05) para as variaveis de Cooperacio e Percepcio de

Competéncia (tabela 1).

Perante a matriz anti-imagem, verificou-se que, para ambas as variaveis nenhum dos
valores situados na diagonal principal € inferior a 0.5, sendo assim, é de facto, possivel proceder-

se a uma analise factorial (Anexo F).

Tabela 1

Resultados do teste de adequabilidade e esfericidade

Teste de Esfericidade de Bartlett

Medida de adequagao
Instrument da amostragem de o
strumentos Kaiser-Meyer-Olkin Proglmldade 20 Graus de p-salue
(KMO) Qui-quadrado Liberdade
Cooperagao 0.716 485.776 105 0.000
Percepcao de Competéncia 0.741 202.451 6 0.000
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Cooperagio

Para a variavel Cooperagao, utilizando o critério de Kaiser (Maroco, 2007) verificou-se
inicialmente 5 factores (valor de ejgenvalue superior a 1) para explicar a correlagdo existente entre

os 15 componentes de acordo com a Figura 4 (Anexo F).

Figura 4

Scree Plot varidvel cooperagio

Scree Plot
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3

Eigenvalue
N
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12 13 14 15

Component Number

No entanto dois dos factores eram constituidos por apenas 1 item, pelo que e tendo em
conta a estrutura factorial que constitui o instrumento original, foi efectuada nova analise a 3

factores, que explica 47.1% da variancia total.

Na analise das saturagdes ou pesos das variaveis por cada factor (tabela 2), verificar-se que
o factor 1 é constituido pelos itens 1, 2, 3, 14 e 15 (total de 5 itens), o factor 2 é constituido pelos
itens 4, 8, 9, 10, 11 e 12 (total de 6 itens) e por fim o factor 3, constituido pelos itens 5, 6, 7 e 13.
Verifica-se nesta matriz, que os itens 2, 9, 10, 13 e 14 sio ambiguos, pois estao presentes em duas

componentes.

34



Tabela 2

Matriz rodada de componentes

Ttem Componentes
1 2 3

1 775

2 443 -.185 381
3 541 144 174
4 417 474

5 237 140 .693
6 730
7 133 709
8 707

9 .519 400
10 361 463 218
11 701 167
12 150 704 -.186
13 400 161 405
14 493 172 .345
15 .750

Ponto de cut — off = 0.5

Da analise efectuada, verifica-se que o factor 1 apurado é constituido por 5, (itens 1, 2, 3,
14 e 15) dos 8 itens atribuidos a dimensao Cooperagao Incondicionada. Verifica-se neste factor
constituido por 5 itens, que dois dos itens ( 2 e 14) sao considerados ambiguos, por constarem
noutra componente, sendo no caso destes itens na componente do factor 3. No entanto,
verificou-se  que todos os itens agrupados no factor 1 correspondem a Cooperacao
Incondicionada, ou seja, o colaborador coopera sem restricoes, (por exemplo, item 14, “Eu
coopero no meu trabalho, mesmo que nao se note, por exemplo, fazendo tarefas que siao uteis

para outros.”) pelo que se manteve a sua designagao.

O factor 2 ¢ constituido por 6 itens (itens 4, 8, 9, 10, 11 e 12 ), contendo todos os itens
relativos a dimensao Chefia Colegas (itens 9, 10 e 12) e 3 dos 4 itens que constituem a dimensao
Cooperagao Condicionada, (itens 4, 8 e 11) sendo que o item 7 nao esta agrupado no factor 2.
Verificou-se neste factor constituido por 6 itens, que dois dos itens ( 9 e 10) sao considerados
ambiguos, por constarem noutra componente, sendo no caso destes itens na componente do
factor 3 e 1 respectivamente. Todos os itens relativos a dimensao Chefia Colegas estio contidos

no factor 2, (por exemplo, item 12, “A minha cooperagao com os meus colegas e a minha Chefia
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depende da colaboragio que eles me dao a mim.”) assim, mantivemos a designacao de

Cooperagao Chefia Colegas.

Por fim o factor 3, constituido pelos itens 5, 6, 7 e 13 ¢é constituido pelo item 7,
referenciado anteriormente como pertencente a dimensao de Cooperacio Condicionada, e pelos
itens 5, 6 ¢ 13 que dizem respeito a Cooperagao Incondicionada. Verifica-se neste factor
constituido por 4 itens, que um dos itens (13) é considerado ambiguo, por constar noutra
componente. Neste factor, por ser uma dimensao mais vasta e abranger itens “condicionantes”
(por exemplo, item 7. Trabalho conjuntamente com a minha Chefia, independentemente de ter
ou nao um papel decisivo para o resultado final do trabalho e dos resultados que possa receber.”)

considerou-se a designacao de Cooperagao Condicionada.

Tendo em conta o contributo de Oliveira, M., (2010) para valida¢ao do instrumento de
Cooperagdo para contexto organizacional, os itens visam medir 3 dimensoes da Cooperagio:
Cooperagao Incondicionada (itens 1, 2, 3, 5, 6, 13, 14 e 15), Cooperagao Condicionada (itens 4, 7,
8 e 11), Cooperagao com Chefia e Colegas (itens 9, 10 e 12).

A analise factorial efectuada a variavel cooperagdo no presente estudo, nio corresponde
exactamente a estrutura do instrumento original, pelo que, apesar dos dados nao o confirmarem

sera utilizado neste estudo a estrutura factorial do instrumento original.

Percepgiao de Competéncia

Para a Percepcao de Competéncia a analise factorial encontrou um factor, tal como
esperado, factor esse que explica 65.19% da variancia total (Anexo F). Assim, neste factor o
numero de itens corresponde a Percep¢io de Competéncia dos colaboradores sobre as suas

fungdes (por exemplo, item Q34P1, “Considero que desempenho a minha fun¢ao muito bem.”).

Nao foi possivel efectuar a analise das saturagGes ou pesos das variaveis no factor, devido a ter
sido extraido um componente na matriz rodada de componentes, (Anexo F), pelo que nao foi
possivel rodar a solu¢do. Desta forma, todos os itens contribuem para o factor (Itens: Q34P1,

Q35P2, Q36P3, Q37P4) .
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Fidelidade

Na medida em que é premente avaliar a fiabilidade dos instrumentos - qualidade em

garantir, com um determinado grau de confianga, a exactiddo da medida efectuada ( Bryman, A,

Cramer, D., 1993) — procedemos a analise através do Apha de Cronbach (), da fiabilidade interna,

pela averiguagao da consisténcia interna do conjunto de itens.

De acordo com Hill & Hill (2000) o valor de uma medida de fiabilidade ¢é excelente

quando o valor de alpha ¢ superior a 0.9; bom quando se situa entre 0.8 e 0.9; razoavel entre 0.7 e

0,8; fraco entre 0.6 e 0.7; sendo inaceitavel quando ¢ inferior a 0.6. Assim, de acordo com os

valores de alpha indicados na tabela 3, verifica-se que existe fiabilidade para o total de itens do

questionario, assim como para dois dos factores (Anexo G).

Tabela 3
Indices de fidelidade
Alpha de
Correlacao Cronbach
Factor Ite . o
item-total  eliminando o
Item
Cooperag¢iao Incondicionada («= 0.711) 1 0.392 0.69
2 0.413 0.681
3 0.355 0.697
5 0.450 0.673
6 0.343 0.698
13 0.461 0.671
14 0.454 0.672
15 0.444 0.683
Cooperagao Condicionada (x= 0.564) 4 0.402 0.451
7 0.194 0.594
8 0.474 0.370
11 0.333 0.507
Cooperacao com a Chefia e Colegas (x= 0.521) 9 0.342 0.418
10 0.407 0.289
12 0.269 0.534
Percepcao de Competéncias (= 0.808) Q34P1 0.682 0.739
Q35P2 0.725 0.712
Q36P3 0.525 0.823
Q37P4 0.612 0.764

Geral («= 0.791)
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Conforme a tabela 3 verifica-se que para o seu total de itens, o questionario com o =
0.791 considera-se razoavel, o que significa que este questionario apresenta uma razoavel
consisténcia interna. O mesmo verifica-se para o factor Cooperacao Incondicionada com o valor
de o =0.711, e Percep¢io de Competéncia, com o valor de « =0.808, considerado bom. Os
valores dos factores de Cooperacao com Chefia e Colegas e Cooperagao Condicionada com valor
de a =0.521 e o =0.564 respectivamente, sdo considerados inaceitaveis. Verifica-se que
eliminando qualquer um dos itens ndo incrementara significativamente (pelo menos 5%) o valor

de alpha, conforme a tabela 3 (Anexo G).

Sensibilidade

Para a averiguacao da sensibilidade, a capacidade que o teste tem em discriminar os

sujeitos, foi observado primeiramente, a normalidade da distribuicao.

Através do teste Kolmogorov - Smirnov (K-§) com correcc¢ao de Lilliefors, (N=134) foram
verificados valores de p-value inferiores ao alpha «=0.05, (Tabela 4) (Anexo H); assim, nao sendo
confirmada através deste teste a normalidade da distribuigao e, consequentemente, a sensibilidade
dos instrumentos utilizados para as variaveis, foi aplicado um outro teste que permite verificar se

os instrumentos de mensuracio utilizados tém distribuicao normal.
Tabela 4

Teste Kolmogorov-Smirnov por factor

Factor Estatistica de teste p-value
Cooperacao Incondicionada .105 .001
Cooperagao Condicionada .094 .006
Cooperacao Chefia - Colegas 128 .000
Percepcao de Competéncia 123 .000
a=0.05
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Outro meio de identificar a forma da distribuicao da amostra, é através das medidas de
assimetria e achatamento. Numa distribui¢ao caracterizar-se a assimetria pelo enviesamento da
distribuicao relativamente a média, e o achatamento, pela sua forma mais ou menos achatada, em
torno da média. Os seus coeficientes (assimetria e achatamento pelo erro padrio), utilizam-se

para comparar a forma da distribui¢ao estudada. (Maroco, 2007)

“Para que uma distribuicao se possa assumir como normal, os valores dos coeficientes descritos devem ser proximos
de zero i.e. dentro de um intervalo de J-0.5; 0.5[ (....). Sempre que os valores absolutos destes coeficientes sejam
superiores a 1, pode assumir-se que a distribuigio dos dados em causa nao ¢ do tipo normall...).” (Maroco,

2007, p.42)

Tabela 5

Coeficientes e medidas de assimetria e achatamento para os instrumentos e por factor

Erro Coeficiente Erro Padrao  Coeficiente
N  Assimetria Padrao de de Achatamento de de
Assimetria Assimetria Achatamento Achatamento
Cooperagio 43, 579 209 1301 _317 416 0.764
Incondicionada
Cooperacao 134 1oy 209 114 155 416 0.374
Condicionada
Cooperagio
com Chefiae 134 286 .209 1.368 257 416 0.619
Colegas
Percepcaode 5, 796 209 3,708 1.138 416 2.737

Competéncia

Realizaram-se os calculos para obter os coeficientes de assimetria e de achatamento
(Tabela 5) (Anexo H). Tendo em conta os valores dos coeficientes, que devem respeitar o
intervalo de ]-0.5; 0.5 para que se possa assumir a distribuicio como normal, ou valores
absolutos que sejam inferiores a 1, podemos verificar que, a excep¢io do coeficiente de
achatamento e assimetria do factor Cooperagao Condicionada, (< 1) nenhum dos resultados se
situa dentro do intervalo ]-0.5; 0.5[ ou com valores absolutos de coeficiente de achatamento e

assimetria infetriores a 1.
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Na analise geral dos resultados efectuados a sensibilidade do instrumento,
podemos inferir que nenhum dos factores apresenta os parametros de normalidade validados.
Assim, ap6s a analise descritiva do questionario, onde serdo analisadas as medidas de tendéncia
central, dispersdo e de associacdao, e tendo em conta que ndo se verificou o pressuposto de
normalidade, para aplicacio de um teste paramétrico (mais potente), recorreremos ao teste Nao

paramétrico, como alternativa.

Anailise Descritiva do Questionario

Medida de tendéncia central e dispersao por factor

Tabela 6

Medidas de tendéncia central e dispersao dos diferentes instrumentos, por factor

Desvio

Factor N Média Mediana N Minimo Maximo
Padrao
Questionario
134 73.478 73 7.511 56 94
Geral
Cooperagio 134 34.328 35 3.207 25 40
Incondicionada
Cooperacio 134 14.179 14 2.686 7 20
Condicionada
Cooperagao
Chefia - 134 9.134 9 2.254 4 15
Colegas
Percepcao de
134 15.836 16 2.656 6 20

Competéncia

Conforme a tabela 6, a analise das medidas de tendéncia central e dispersdo, permitiu que se
verificasse que os participantes apresentam uma média de 73.47 pontos na totalidade do
questionario, com um desvio - padrio de 7.51. Relativamente aos factores, verifica-se que 0s
valores médios mais elevados pertencem ao factor Coopera¢ao Incondicionada (34.32), sendo a

Cooperagao com chefia e colegas, que apresenta valores médios mais baixos (9.13). Através do
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desvio — padrao, verifica-se que a medida de dispersao para o factor Cooperaciao condicionada,
Cooperacao com chefia e colegas e Percepcao de Competéncia, apresentam valores baixos de
desvio - padrio, o que sugere menor dispersao em torno da média da amostra para estes factores.
Quanto ao factor Coopera¢ao Incondicionada apresenta um valor superior face aos anteriores

factores, que sugere em relagao aos factores anteriores uma maior dispersao em torno da média.

Medidas de associagao
Correlagao entre as varidveis

A analise através das medidas de associa¢ao, de acordo com Maroco (2007) quantificam a
intensidade e a direccdo da associacdo. Assim, recorremos ao coeficiente de correlacio de
Spearman, pelo facto de ser uma medida de associagdo nio paramétrica, e também devido a

admitir variaveis pelo menos ordinais.

O coeficiente de correlagio de Spearman, foi seleccionado de acordo com a seguinte
regra: “Uma regra pritica que se deve seguir é de que quando se dispoe de um par de varidveis de diferentes niveis

se deve considerar o nivel de medida inferior” ( Bryman, A., Cramer, D., 1993, p.208).

O rho (p)de Spearman, permite determinar a for¢a e a direc¢do das relagGes lineares entre
as variaveis (-1 < ps = 1). A relacao de -1 ou de +1 indicaria uma relacio perfeita, negativa ou
positiva respectivamente, entre duas variaveis. A auséncia de relagao corresponde ao valor zero
(0), e quanto mais perto o valor estiver de 1 (positivo ou negativo) mais forte sera a associagao
entre duas variaveis, e o inverso para os valores mais proximos de zero (0).” ( Bryman, A.,

Cramer, D., 1993).

Para a interpretagao dos valores de correlacao, foi adoptado o seguinte critério: “abaixo
de 0.19 é muito baixa; de 0.20 a 0.39 é baixa; entre 0.40 e 0.69 é moderada; de 0.70 a 0.89 ¢ alta; e
de 0.90 a 1 é muito alta.” (Cohen & Holliday, 1982; cit. por, Bryman, A., Cramer, D., 1993,
p-200).
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Tabela 7

Cocficiente de Correlagio de Spearman, por factor

Coopera¢ao Cooperacao Cooperagao  Percepgio

Factor Getal Incondicionada Condicionada com Chefia de .
e Colegas Competéncia
Geral 1.000 729+ T34 645 577
Cooperagio 729k 1.000 418%* 350k 204*
Incondicionada
Cooperacio Condicionada  .734** 418% 1.000 443 D43%x
Cooperagio com Chefiae )\, 3500k 44355 1.000 156
Colegas
Percepcao de 577 204* D43 156 1.000
Competéencia

*. Correlagao ¢ significativa para 0.05, bilateral. ; **. Correlagao ¢ significativa para 0.01 bilateral

Face aos valores apresentados na tabela 7, (Anexo I) verifica-se que todos os valores
apresentam uma associa¢ao positiva, sendo que, face ao total de itens do questionario a variavel
Cooperagao Incondicionada (r = 0.729; p < 0.01) e a Cooperacao Condicionada (r = 0.734; p <
0.01) apresentam uma correlacio alta, ou seja, uma associacdo alta, positiva. As variaveis
Cooperacao com Chefia e Colegas (r = 0.645; p < 0.01) e Percep¢ao de Competéncia (r = 0.577;

p <0.01), apresentam uma correlacio moderada, ou seja uma associagdio moderada, positiva.

Para a Cooperacio Incondicionada, verifica-se uma correlagao baixa, positiva, com as
variaveis Coopera¢ao com Chefia e Colegas (r = 0.352; p < 0.01)e Percepcao de Competéncia (r
= 0.204; p < 0.05); e correlagao moderada com a variavel Cooperagao Condicionada (r = 0.418; p

<0.01).

Na Cooperagao Condicionada, verifica-se uma correlagio moderada positiva com as
variaveis Cooperagao Incondicionada (r = 0.418; p < 0.01), e Cooperagao com Chetia e Colegas
(r = 0.443; p < 0.01). Com a variavel Percepcio de Competéncia, apresenta correlacio baixa

positiva (r = 0.243; p < 0.01).

A Cooperagao com Chefia e Colegas apresenta correlacio moderada e positiva face a

variavel Cooperagao Condicionada (r = 0.443; p < 0.01); correlagdo baixa e positiva face a
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variavel Cooperagao Incondicionada (» = 0.352; p < 0.01), e muito baixa, positiva face a variavel

Percepgao de Competéncia (r = 0.156; p < 0.01).

Por fim a variavel Percepcao de Competéncia, apresenta correlagao baixa e positiva com
as variaveis Cooperacao Incondicionada (r = 0.204; p < 0.05) e Cooperag¢ao Condicionada (r =
0.243; p < 0.01), sendo muito baixa e positiva face a variavel Cooperagao com Chefia e Colegas (r

=0.156; p <0.01).
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Relagdo entre Variaveis e Grupos de Comunicagao

Havendo a violagio do pressuposto da normalidade nas varidveis anteriormente
identificadas, recorremos a alternativa nao paramétrica, que apresenta poténcia mais elevada, e
que, de acordo com Maroco (2007) deve ser utilizada preferencialmente, quando existe violacao

de um dos pressupostos.

Com o presente teste pretende-se explorar as relacdes entre as variaveis Cooperagao
Incondicionada, Condicionada, com Chefia e Colegas e a Percep¢io de Competéncia, face aos
cinco grupos de comunica¢ado por meios virtuais, que foram discriminados de acordo com a
frequéncia de utilizagdo de meios “virtuais” para comunicar com a equipa, por exemplo o grupo
1 utiliza com frequéncia de 0% meios virtuais para comunicar com os elementos da equipa, € o
grupo 5 utiliza até 100% os meios virtuais para comunicar com a equipa. Pelo que, é fundamental
realizar uma analise descritiva das caracteristicas de cada “grupo”, ao nivel da média e desvio-

padrao (tabela 8) (Anexo J)
Medida de tendéncia central e dispersdo por grupo

Tabela 8

Medidas de tendéncia central e dispersao dos factores, por grupo de comunicacio

Factor Grupo N Média Mediana DV Minimo Miximo
Padrio

Grupo 1 (0%) 5 3420 3400 3,70 31,00 40,00
Grupo 2 (até 25%) 65 3443 3500 301 2800 40,00

Cooperagao Grupo 3 (até 50%) 16 34,06 33,00 2,89 30,00 40,00
Incondicionada -

Grupo 4 (até 75%) 24 34,63 3500 335 27,00 40,00

Grupo 5 (até 100%) 24 3396 3400 3,86 2500 40,00

Grupo1 (0%) 5 13,00 1300 406 7,00 1800

Cooneraciq _OmPO2 @€ 25%) 65 14,15 1400 271 800 20,00

perag Grupo 3 (até 50%) 16 1475 1500 2,05 9,00 18,00

Condicionada

Grupo 4 (até 75%) 24 13,75 1350 249 10,00 20,00
Grupo 5 (até 100%) 24 1454 1400 293 700 20,00

Grupo1(0%) 5 880 900 286 400 11,00
Cooperacio  Grupo 2 (até 25%) 65 9,03 9,00 217 400 1500
Com Chefiae  Grupo 3 (até 50%) 16 8,69 950 2,55 400 12,00
Colegas Grupo 4 (até 75%) 24 929 900 1,99 700 1500
Grupo 5 (até 100%) 24 963 900 248 600 1500

Grupo1(0%) 5 1680 17,00 1,79 1500 19,00
Grupo 2 (até 25%) 65 1566 1600 259 800 20,00
Grupo 3 (até 50%) 16 16,50 1650 1,86 13,00 20,00
Grupo 4 (até 75%) 24 1517 1550 293 6,00 19,00
Grupo 5 (até 100%) 24 1633 1700 3,07 800 20,00

Percepgao de
Competéncia
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Em relagao aos grupos de tipo de comunicagao virtual, conforme a tabela 8, verifica-se que o
factor onde os grupos apresentam valores médios mais elevados é o factor Cooperagao
Incondicionada, acima dos 33.96 pontos, sendo o factor Cooperagao com Chefia e Colegas que
apresenta valores médios mais baixos, abaixo de 9.63 pontos. Em relagao ao desvio — padrio,
constata-se que os factores Cooperagao condicionada, Cooperagio com chefia e colegas e
Percepcao de Competéncia, apresentam valores baixos de desvio-padrio, o que comprova a
homogeneidade da amostra para estes factores. Contrariamente a estes, o factor Cooperagao
Incondicionada apresenta uma maior dispersio de dados face aos anteriores factores, o que

pressupéem uma maior heterogeneidade da amostra relativamente a este factor.

Analise dos grupos de comunicagao e factores

Em alternativa ao teste paramétrico ANOVAoneway,  procedemos ao teste nao
paramétrico de Kruskal — Wallis ou ANOVA em ordens de Kruskal — Wallis, para duas ou mais
amostras independentes, com o objectivo de detectar diferengas entre os grupos de comunicagao,

face as variaveis apresentadas.

Tabela 9

Teste Kruskal — Wallis: 1 erificacao de diferencas entre os grupos e factores

Factor Qui - Quadrado Graus de Liberdade p-valne
Cooperaciao Incondicionada 0.932 4 .920
Cooperacio Condicionada 1309 4 .860
Coopera¢ao Chefia e Colegas 3637 4 457
Percepcao de Competéncia 4168 4 384

o =0.05

O resultados dos valores de probabilidade de significancia calculada assimptoticamente
pelo teste, revelam que todos os p-value > o, logo concluimos que nio existe pelo menos uma
variavel que conduza a uma diferenca entre os grupos (Anexo J). Desta forma, nio existe
evidéncias, na amostra do presente estudo, de que os participantes apresentem scores distintos ao
nivel da Cooperagao e Percepgao de Competéncia face ao tipo de comunicagao que utilizam, seja
a comunicagao mais virtual (comunica até 100% com os membros da sua equipa por meios
virtuais) ou menos virtual (comunica 0% com os membros da sua equipa por meios virtuais) com

os membros da equipa.
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Relacao entre Variaveis e Género

No teste anteriormente efectuado nao foram identificadas diferengas entre os grupos,
pelo que, procedeu-se por ultimo a analise da relagio entre as variaveis e o género dos
participantes. Para efectuar esta analise, recorreu-se ao teste nao paramétrico Mann — Whitney,

uma vez que nao se verificou o pressuposto de normalidade (Anexo K).

Foi adoptado este teste, tendo em conta a sua capacidade para comparar as funcoes de
distribui¢do de uma variavel pelo menos ordinal medida em duas amostras independentes

(Maroco, 2007), como ¢ o caso do género dos participantes.

Tabela 10

Medidas de tendéncia central e dispersio dos diferentes instrumentos, por género

Instrumentos Género N Média das Ordens Média Desvio Padrao Minimo Maximo
- Feminino 87 70.11 58.08 6.17 45 75
Cooperacao :
Masculino 47 62.67 56.82 6.95 42 75
Percepcao de Feminino 87 62.05 15.48 2.75 6 20
Competéncia Masculino 47 77.59 16.48 2.35 11 20

Pela analise descritiva por género (tabela 10) (Anexo K), ao nivel da média e desvio —
padriao, verifica-se que os valores médios mais altos, para a variavel Cooperagao, pertencem ao
género feminino (58.08), sendo que o género masculino apresenta um valor mais baixo (56.82).
No desvio padrao, desta variavel verifica-se um valor mais baixo para o género feminino (6.17) o
que pressupde a homogeneidade da amostra, sendo o valor de desvio — padriao para o género

masculino (6.95) mais elevado, portanto, mais heterogénea a amostra.

Na variavel Percepciao de Competéncia, a analise descritiva por género (tabela 10) (Anexo
K), demonstra valores médios mais elevados para o género masculino (16.48), apresentando o
género feminino valores mais baixos (15.48). No desvio padrao, desta variavel verifica-se um
valor mais baixo para o género masculino (2.35) o que pressupde a homogeneidade da amostra,
sendo o valor de desvio — padrao para o género feminino (2.75) mais elevado, portanto, mais

heterogénea a amostra.
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Tabela 11

Teste Mann-Whitney U: Verificagio de diferencas entre género e factores

Variavel Mann-Whitney U p-value

Cooperacao 1817.500 0.145

Percepgao de Competéncia 1570.500 0.013
*p<0.05

Na analise da relacdo entre as variaveis e o género dos participantes, (Anexo K) através do
teste nao paramétrico Mann — Whitney, verifica-se para a variavel Cooperagdo, que 0s
participantes femininos apresentam uma média das ordens (70.11) superior a media das ordens
dos participantes masculinos (62.67) (tabela 10). Sendo p-value = 0.145 > o = 0.05 conclui-se que
existem diferencas significativas entre homens e mulheres na Cooperagao, ou seja, as diferengas
observadas foram estatisticamente significativas (U = 1817.500; p = 0.145) (tabela 11) (Anexo K).
Desta forma, concluiu-se que, na amostra do presente estudo, as mulheres apresentam um valor
mais elevados ao nivel cooperacio do que os homens, ou seja, as mulheres cooperam mais do

que os homens.

Para a variavel Percepgdo de Competéncia, verifica-se o inverso, pois os participantes
masculinos apresentam uma média das ordens (77.59) superior a media das ordens dos
participantes femininos (62.05) (tabela 10). Sendo p-va/ue = 0.013 < o = 0.05 conclui-se existem
diferencas significativas entre homens e mulheres na percepgao de competéncia, ou seja, as
diferencas observadas foram estatisticamente significativas (U = 1570.500; p = 0.013) (tabela 11)
(Anexo K). Desta forma, concluiu-se que, na amostra do presente estudo, os homens apresentam
um valor mais elevados ao nivel das percepgoes de competéncia do que as mulheres, ou seja, os

homens possuem melhor percep¢ao de competéncia do que as mulheres.
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V — Discussio

O presente estudo teve como objectivo, explorar as relagdes no contexto organizacional
da Cooperagao, e da Percep¢ao de Competéncia sobre as fungdes dos participantes, mediante a

frequéncia com que utilizam meios virtuais para comunicar com a equipa.

Os resultados obtidos, nao sugerem diferengas entre a Cooperagao, ou entre a Percep¢ao
de Competéncia, e as diferentes frequéncias com que os participantes da amostra, utilizam meios

virtuais para comunicarem com a equipa.

Tendo em conta os resultados apresentados, como explicagdo dos mesmos, considera-se
que ndo foi prevista, uma caracteristica relevante em termos da amostra utilizada, e que podera
explicar o motivo pelo qual nio existem diferengas entre os grupos, seja ao nivel da cooperagao
seja ao nfvel da percep¢ao de competéncia dos participantes. A caracterfstica em comum para
todos os elementos da nossa amostra ¢ de que todos participaram de forma voluntaria e fizeram-
no através de um meio ‘virtual’ de comunicagao. Segundo Bryman; cit. por, D’ Oliveira, (2007) os
participantes voluntarios, tém uma maior necessidade de aprovacao e diferem dos participantes

nao voluntatios.

Tendo em conta a literatura sobre equipas virtuais, onde ¢é sugerido por Hertel e
colaboradores, (20006) investigar diferencas, embora nao especifique que diferengas, nas equipas
de trabalho virtuais face graus variaveis de virtualidade, tal como efectuado no presente trabalho,

nao foram verificadas, as esperadas evidéncias, de diferencas nas duas variaveis estudadas.

Relativamente as condi¢des de comunicagao virtual, que de acordo com Flache, (2004)
podem impedir ou facilitar a cooperagdo entre os membros da equipa, eram esperadas diferencas
ao nivel da variavel cooperagiao, tendo em conta a frequéncia de comunicagao, avaliada em
percentagem, isto é, de 0% de comunicagio virtual com os membros da equipa, até 100% de
comunicagao virtual com a equipa, no entanto, nao foram encontrados efeitos significativos entre
a variavel cooperagao e os cinco grupos. Segundo o mesmo autor, uma maior virtualizagdo do
trabalho em equipa, actua como agente facilitador da cooperagao, no entanto este efeito nao foi o
verificado na amostra analisada. Face aos resultados da amostra estudada, e sabendo que os
participantes que responderam, o fizeram sempre de forma voluntaria, utilizando para responder
a0 questionario, meios vituais de comunicagdo, podera ter contribuido para o enviesamento dos

resultados.
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Para os cinco grupos de comunicagao (de 0%, até 100% de comunicagio virtual com a
equipa) nao foram verificadas diferengas aos nivel das variaveis de cooperagao e de percepgao de
competéncia, pelo que, nao foi possivel relacionar na presente amostra, os efeitos negativos da
distancia social e da falta de contacto face-a-face na cooperacao segundo Jarvenpaa, O'Mahoney,

Kirkman, et al., (cit. por, Flache, A., 2004).

Segundo Tauer, & Harackiewicz, (2004), a cooperagao evidencia ter o potencial de elevar
ou nio, a motivacao intrinseca. Os mesmos autores reiteram que a coopera¢ao podera fornecer
um feedback positivo, se uma equipa cumpre o seu objectivo, que deverd incrementar a
percepcao de competéncia e, por sua vez, a motivagao intrinseca. TambémVallerand & Reid, (cit.
pot, McAuley & Duncan, 1991), referem que os resultados do sucesso percebido, podem levar
ao aumento da percep¢ao de competéncia, que por sua vez influencia positivamente a motivagao
intrinseca. Os autores Gerosa, Fuks, & Pereira de Lucena, (2001), referem que para possibilitar
uma colaboragdo espontianea e eficiente, a percepciao torna-se um factor fundamental na
comunicagdo, coordenagdo e cooperagao de um grupo de trabalho. Na presente amostra, nao
foram verificadas evidéncias de diferentes relacdes de cooperacgao e de percepcao de competéncia
entre os diferentes grupos de comunica¢dao analisados, ou que uma variavel tivesse influéncia
sobre a outra. Embora na amostra do presente estudo, nio tenham sido encontradas evidéncias
da relacdo entre os grupos de comunicagao e a percepcao de competéncia sobre as tarefas, pelos
elementos das equipas, no estudo efectuado; o estudo elaborado por Thilefors, Persson &
Hellstro, (2005) demonstram a existéncia de uma correlagdo moderada positiva entre os tipos de
equipa e a percep¢dao de competéncia. Também a andlise efectuada McAuley & Duncan, (1991)
indica que a percepcao de competéncia contribui para maximizar a diferencga entre os grupos de
alta e baixa eficacia, ou seja, pessoas altamente eficazes parecem ser mais motivados
intrinsecamente, que por sua vez parece ser mediada pela percepgao de competéncia. Pela revisao
de literatura de Nader e colaboradores, (2009a), sobre equipas virtuais o facto de serem equipas
dispersas geograficamente, permite as organizagdes contratar e reter os melhores trabalhadores
sem ter em conta a localizagdo dos mesmos, portanto, na amostra do presente estudo, seriam
esperadas diferengas na variavel percep¢ao de competéncia entre os varios grupos, desde o que
nido comunica vitualmente ao que s6 comunica virtualmente, diferencas essas que nao foram
encontradas. Tendo em conta os resultados da amostra do presente estudo, nio poderemos
ignorar o facto de, para além de serem participantes voluntarios, os participantes de acordo com
D’Oliveira, (2007) nao sao sujeitos passivos, e tentam adaptar o comportamento de acordo com

aquilo que pensam ser o desejavel, o que podera ter enviesado os resultados.
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Nio tendo sido encontradas diferengas entre as variaveis e os grupos de comunicagao, na
amostra deste estudo, procedeu-se a analise através das medidas de associagao, das correlagdes
entre as variaveis, onde se verificou, pelo coeficiente de correlagdo de Spearman, que todos os
valores apresentam uma associa¢ao positiva, e de onde se destaca a correlagdo moderada positiva
entre as variaveis Cooperacio Condicionada, Cooperac¢ao Incondicionada, e Cooperacio com
Chefia e Colegas. A variavel percep¢ao de competéncia apresenta baixa correlagao, mas positiva

com as restantes.

Por dltimo, e tendo em conta que nao foram verificadas alteragdes ao nivel da
cooperagao, nem da percepcao de competéncia, nos elementos das equipas, face a frequéncia de
utilizacdo de meios virtuais na comunicag¢ao, procurou-se verificar a existéncia de diferengas no
género para as variaveis de cooperagao, e de percepgao de competéncia. Os resultados obtidos,
no presente estudo, sugerem que as mulheres cooperam mais do que os homens, pelo que, vao
de encontro aos resultados dos estudos enunciados na revisao de literatura do presente estudo,
sobre a relagdo da cooperagio e o género. Relativamente a variavel percepgao de competéncia,
nem todos os estudos efectuados sobre a relagao do género com esta variavel sugerem diferencas
significativas, no entanto, dois dos autores enunciados na revisao de literatura do presente estudo
(Durndell, & Haag, 2002; Busch, 1995) verificam diferencas significativas relativamente ao
género, tendo sido verificada uma tendéncia superior na percep¢ao de competéncia dos homens,
do que nas mulheres, tal como verificado na amostra do presente estudo, onde os resultados
apontam para uma tendéncia superior na percep¢ao de competéncia dos homens, do que a

percepcao de competéncia do que as mulheres.

Pelas medidas de tendéncia central e dispersio dos factores e respectivos grupos de
comunicagao, verifica-se que os valores médios mais elevados pertencem ao factor Cooperacao
Incondicionada, sendo o grupo que comunica com os membros da equipa por meios virtuais “até
75%”, que apresenta o valor médio mais elevado. A Cooperacio com chefia e colegas, que
apresenta valores médios mais baixos e neste factor o grupo que comunica com os membros da
equipa por meios virtuais “até 50%”, é o que apresenta o valor médio mais baixo. Através do
desvio — padriao, verificam-se valores baixos para os factores Coopera¢ao condicionada,
Cooperacao com chefia e colegas e Percep¢ao de Competéncia. Sendo os respectivos grupos com
valor de desvio — padrao mais baixo, os grupos que comunicam com os membros da equipa por

meios virtuais “até 50%7, “até 75%7, e “até 0% respectivamente, o que sugere homogeneidade
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da amostra para estes factores, em particular nos grupos referidos. Quanto ao factor Cooperacao
Incondicionada apresenta um valor superior em relagao aos anteriores factores, que sugere uma
maior dispersio em torno da média. Neste factor o grupo que apresenta menor valor de desvio —

padrao, ¢ o grupo que comunica com os membros da equipa por meios virtuais “até 50%”.

Uma das razdes que fundamentam a pertinéncia deste estudo, ¢ a necessidade de estudos
sobre cooperacao e percep¢ao de competéncia em contexto organizacional. Em termos de
suporte teérico disponivel, a literatura relacionada com a cooperagdo, e com a percep¢ao de
competéncia em contexto organizacional é bastante escassa, principalmente em ambiente virtual.
A literatura referente a percep¢ao de competéncia para além de estar vagamente referenciada ¢é
normalmente colocada ao nivel de outros indicadores, tal como referido pelo seguinte autor:
“Goudas realon que, apesar de McAuley e colaboradores (1989) terem colocado a competéncia a nm mesmo nivel
conceptual dos outros indicadores de motivagiao intrinseca, Deci ¢ Ryan (1985) a consideraram como um seu

antecedente.” (Fonseca & Brito, 2001, p.73).

O presente estudo teve algumas limitagGes, pois nao foram previstas algumas
caracteristicas relevantes, nomeadamente o facto dos participantes da nossa amostra serem todos
voluntarios e terem respondido ao questionario por meios virtuais. Por outro lado, como o
questionario foi respondido por meios virtuais, ndo temos conhecimento das condi¢des em que o
mesmo foi preenchido. Outra limitacdo a apontar consiste no facto de nao ter sido contemplado
no presente questionario o local de trabalho ( casa ou empresa) que podera ter contribuido para o
enviesamento dos resultados, pois, tal como ¢é referido pelo estudo de Charness & Rustichini,
(2009), pela aplica¢ao do jogo do dilema do prisioneiro, foi verificado, relativamente ao género,
que os homens cooperam mais quando estdo fora de casa. Desta forma, ¢ sugerido que em

futuros estudos sobre este tema, sejam contempladas as caracteristicas aqui apresentadas.

Sendo o presente estudo de natureza exploratéria, e embora a amostra recolhida seja no
total de 134 participantes, seria proficuo e recomenda-se em estudos futuros incrementar o
nimero de participantes por grupo de comunicagiao virtual. Em termos do local de trabalho,
analisar a distancia fisica entre os elementos da equipa, por exemplo indicando o
conselho/distrito (a nivel nacional) onde laboram e onde laboram os testantes membros da
equipa, mas também se o trabalho operado virtualmente é etectuado a partir das instalacSes da
empresa/organizacao ou a partir de casa. Tendo em conta que uma das dimensoes de cooperacio
pertencentes a este questionario, ¢ a dimensao de Cooperagao com Chefia e Colegas, recomenda-
se que seja contemplado na recolha de dados, se o participante é chefia ou nio, e quanto aos

colegas, devera recolher-se a informagao do seu numero. Conforme anteriormente evidenciado,
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nao ¢é recomendada a utilizagio de uma amostra por progressao geométrica, com participantes
voluntarios, pelo que se sugere o recurso a varias organizagoes (para posterior comparagao) na
constituicao da amostra, onde se possa analisar uma equipa na sua totalidade, mas mesmas
condicoes de recolha de dados, de forma a controlar eficazmente a influéncia de varidveis

contingenciais.

Conclusoées

Em suma, com o presente trabalho pretendia-se explorar a existéncia de diferencas nas
dimensoes de cooperagao e da percepgao de competéncia do colaborador de uma equipa, sobre
as suas fung¢oes, dependendo do grupo de pertenca, distinguido de acordo com a frequéncia de

<

utilizagdo de meios “virtuais” para comunicar com a equipa, diferengas essas que nio foram

verificadas para esta amostra.

Para a andlise conclusiva do presente trabalho, serao aqui abordadas as implicagoes

tedricas, empiricas e aplicadas.

Sobre as implicag¢Oes tedricas, devemos salientar que ambas as variaveis estudadas, foram
adaptadas de contexto desportivo para o contexto organizacional, e que, relativamente a literatura
revista sobre equipas virtuais, os resultados contrariam as expectativas do presente estudo, assim
como a literatura que foi revista, pelo que em estudos de caracteristicas semelhantes deverao ser
levadas em consideracio as recomenda¢Oes anteriormente enunciadas. Quanto a analise das
variaveis relativamente ao género, verifica-se que os resultados encontrados vao de encontro com

a literatura revista.

Relativamente as implicagdes empiricas ou metodologicas, ao nivel da fidelidade do
questionario para ambas as variaveis, verifica-se que o mesmo apresenta razoavel consisténcia
interna, pelo que, ¢ um instrumento util para o conhecimento do nivel de homogeneidade de uma
determinada equipa de trabalho no que concerne as diferentes dimensdes da cooperagio, e
percepgao de competéncia. No entanto, ao nivel da sensibilidade dos instrumentos, na presente
amostra, o questionario apresentou limitagdes, nao estando os resultados dentro dos parametros

considerados normais.

As implicacoes aplicadas do presente trabalho de investigagdo, resultam da necessidade de

investigacao ao nfvel das actuais organizacoes, das dimensdes de cooperacio, e da percepgao por
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parte do colaborador da sua competéncia sobre as fungoes que desempenha. A partir do presente
estudo, pretendeu-se explorar em contexto organizacional, os comportamentos das variaveis de
cooperagao e percep¢ao de competéncia, nos meios de comunica¢ao mais actuais (virtuais), que
suportam a comunicag¢do entre os membros de uma equipa. Tendo em conta os cinco grupos ou
nfveis estudados, pretendia-se verificar qual o nivel ideal de comunicagido virtual a ser mantido
numa equipa, e se ambas variaveis, pertenceriam ou nao ao mesmo nivel de comunicagaio.
Embora na pratica ndo tenha sido possivel verificar este objectivo, foi verificado que o
questionario apresenta razoavel consisténcia interna, e que podera ser utilizado em contexto
organizacional. Em estudos futuros deverdo ser tomadas as precau¢oes anteriormente referidas.
No entanto, pelos resultados obtidos, foi confirmado o efeito significativo do género dos

participantes, sobre as variaveis de cooperagao e de percepgao de competéncia.
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Anexo

A

Outputs da Estatistica Descritiva

Género
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent | Percent
Valid  Feminino 87 64,9 64,9 64,9
Masculino |47 35,1 35,1 100,0
Total 134 100,0 100,0
Descriptive Statistics
Std.
N | Minimum |Maximum |Mean |Deviation
Idade* 134 (19 58 33,67 [7,0691
Inicio carreira profissional* | 134 |,20 34,00 11,8784 | 8,08717
[Trabalho da actual | 131 |,20 30,00 7,2142 16,89453
|Organizagao*
Efectua as actuais funcoes 132 1,30 30,00 5,7532 |5,60158
* Anos
Nivel de Escolaridade Completo
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Ensino Basico - 3° Ciclo | 7 5,2 5,2 5,2
(9 anos de escolaridade)
Ensino Secundario (12|33 24,6 24,6 29,9
anos de escolaridade)
Bacharelato 6 4,5 4,5 343
Licenciatura 55 41,0 41,0 75,4
Pés - Graduacao 14 10,4 10,4 85,8
Mestrado ou Outra 18 13,4 13,4 99,3
Doutoramento 1 7 7 100,0
Total 134 100,0 100,0
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Idade

Frequency |Percent |Valid Percent | Cumulative Percent
Valid 19 1 ,7 7 )7

23 3 2,2 2,2 3,0

24 8 6,0 0,0 9,0

25 7 5,2 5,2 14,2
26 7 5,2 5,2 19,4
27 10 7,5 7,5 26,9
28 7 5,2 5,2 32,1
29 4 3,0 3,0 35,1
30 2 1,5 1,5 36,6
31 11 8,2 8,2 44,8
32 9 6,7 0,7 51,5
33 3 2,2 2,2 53,7
34 7 5,2 5,2 59,0
35 5 3,7 3,7 62,7
36 6 4,5 4,5 67,2
37 5 3,7 3,7 70,9
38 5 3,7 3,7 74,6
39 7 5,2 5,2 79,9
40 4 3,0 3,0 82,8
41 2 1,5 1,5 84,3
42 3 2,2 2,2 86,6
43 2 1,5 1,5 88,1
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44 2 1,5 1,5 89,6
45 2 1,5 1,5 91,0
46 2 1,5 1,5 92,5
47 3 2,2 2,2 94,8
48 1 ,7 ,7 95,5
50 3 2,2 2,2 97,8
52 1 ,7 ,7 98,5
55 1 ,7 ,7 99,3
58 1 ,7 ,7 100,0
Total |134 100,0 100,0
Natureza do Vinculo Contratual
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Trabalho  dependente |94 70,1 70,1 70,1
(por conta de outrem):
contrato  formal  de
trabalho a  tempo
indeterminado
Trabalho  dependente | 26 19,4 19,4 89,6

(por conta de outrem):
contrato  formal de

trabalho a termo certo
Trabalho independente|11 8,2 8,2 97,8

b 5
(por conta propria): sem
contrato  formal de

trabalho
Trabalho independente |3 2,2 2,2 100,0

(por conta propria): com
contrato especifico de

trabalho
Total 134 100,0 100,0
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Regime Temporal

Valid Cumulative
Frequency | Percent |[Percent Percent
Valid Trabalho a  tempo]123 91,8 91,8 91,8
inteiro
Trabalho a  tempo|11 8,2 8,2 100,0
parcial
Total 134 100,0 100,0
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Sector de Actividade

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Agricultura, pesca el 7 7 7
industria extractiva
Industria 4 3,0 3,0 3,7
Transformadora
Construcao e Obras| 1 7 7 45
Publicas
Comercio 4 3,0 3,0 7,5
Hotelaria e restauracao |1 7 7 8,2
Transportes, 18 13,4 13,4 21,6
armazenagem e
comunica¢oes
Actividades Financeiras, | 4 3,0 3,0 24.6
bancos e seguros
Actividades Imobiliarias, | 3 2,2 2,2 26,9
alugueres
Servicos as empresas 22 16,4 16,4 433
Administragao publica, | 7 52 52 48,5
defesa e seguranca social
obrigatoria
Ensino -Formacio e]17 12,7 12,7 61,2
Investigacao
Saude 7 52 52 66,4
Accio Social 5 3,7 3,7 70,1
Outras actividades de|2 1,5 1,5 71,6
servicos colectivos,
sociais e pessoais
Outro 38 28,4 284 100,0
Total 134 100,0 100,0
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Anexo B
Questionario Online

Este questionario ¢ anénimo e os dados obtidos sao confidenciais, sendo utilizados para fins de
investigacao. Existem 2 Secgdes, sendo que a primeira sec¢ao engloba dados demograficos (idade,
sexo, etc.), € a segunda é composta por um conjunto de afirmagoes referentes a trabalho em
equipa, comunicagao, cooperagao e Percepcio de Competéncias. Para cada afirmagao, dé a sua
opinido sincera, assinalando a opgao escolhida. Leia bem cada afirmagio, dé a sua resposta de
forma espontanea e lembre-se que ndo existem respostas certas ou erradas!

*Obrigatorio
1% Secgiao
Nesta sec¢ao ¢ pedida alguma informacgao pessoal, necessaria para posterior comparagiao

estatistica entre grupos.

Género *
. e Feminino

. e Masculino

Idade *

Nivel de escolaridade completo * Seleccione a opgao correcta
| Sabe ler e escrever semgrau de ensino j

Ha quantos anos iniciou a sua carreira profissional ? * ‘
Ha quantos anos trabalha na actual organizagao? *

Ha quantos efectua as actuais fungoes? * ‘

Natureza do seu vinculo contratual no ambito da actividade desempenhada: * Seleccione a opg¢ao
correcta

| Trabalho dependente (por conta de outrem): contrato formal de trabalho a tempo indeterminado -

Regime temporal do desempenho profissional: * Seleccione a opgdao correcta
| Trabalho a tempo inteiro

d ‘

Sector de actividade da(s) organizacao(des) para quem realiza essa actividade: * Seleccione a
| Agricultura, pesca e industria extractiva -

opgao adequada
2* Secgao

Seguidamente sio apresentadas varias afirmagoes que reflectem sentimentos e percepgdes que
podem existir em relagdo ao seu trabalho e equipa de trabalho. Para cada frase assinale a opg¢ao
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que melhor corresponde a0 modo como encara a pratica das suas fungdes. E importante que
responda com sinceridade, evitando respostas socialmente desejaveis ou aceitaveis.

No ambito das suas funcoes, as actividades sdo efectuadas com interaccao e envolvimento de
todos os membros? *

L Sim

o EjN'Zlo

No ambito das suas fun¢des, a responsabilidade sobre o trabalho final é colectiva? *

L Sim

o EjNﬁto

Todos os membros partilham de objectivos comuns? *

No seu local de trabalho, e em concreto na area onde labora, indique-nos em percentagem os
colaboradores que tém acesso a computador. * Seleccione a opg¢ao adequada
até 25% -

No ambito das suas fung¢oes, indique em percentagem, como comunica com os membros da sua
equipa: * Seleccione a opg¢ao adequada

até 25% até 50% até 75% até 100% 0%

a) 'face - a - face'

(comunicagio e e £ £ £
presencial)

b) por telefone e e £ £ £

¢) por meios 'virtuais'

(por exemplo: e-mail,

intracom, messenger, e C e e e
skype, chat, hi5,

facebook, etc.)

No ambito das suas fungdes, com que frequéncia utiliza a internet, no seu local de trabalho? *

. - 1-2 vezes por semana -
Seleccione a op¢ao adequada —

No ambito das suas fungdes, com que frequencia utiliza meios 'virtuais' de comunicagio, como e-
mail, intracom, messenger, skype, chat, hi5, facebook, etc , no seu local de trabalho? * Seleccione

- 1-2 vezes por semana -
a op¢ao adequada —

Assinale, por favor, o seu grau de concordancia face a cada afirmacao: *

Muito Bastante  Algo Pouco Nada
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Se todos nos
esforcarmos e nos
ajudarmos uns  aos
outros, a equipa ira
melhorar e alcancar os
seus objectivos.

Eu colaboro com os
meus colegas e com a
minha Chefia, sejam

quais forem as
circunstancias do
trabalho a
desempenbhar.

E tio importante
cooperar  fora  do
contexto laboral como
dentro, embora eu me
considere um
profissional.

Quando ajudo a minha
Chefia, seguindo as
suas  Instrucoes e
empenhando-me  nas
minhas tarefas, espero
que ela o reconhecga,
dando-me feedback ou
recompensando-me.

Coopero com a minha
Chefia,
independentemente de
ter ou nio um papel
decisivo para o
resultado  final do
trabalho que temos em
maos.

Colaboro com todos
os elementos da minha
equipa, ainda  que
existam alguns que nio
ajudem os outros.

Trabalho
conjuntamente com a
minha Chefia,

Muito

Bastante  Algo

e e
e e
£ £
£ £
e e
£ £
e e
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independentemente de
ter ou nao um papel

decisivo para 0
resultado  final do
trabalho e dos

incentivos que possa
receber.

Quando com o meu
trabalho ou com o
meu esforco ajudo
algum colega a
desempenhar as suas
tarefas, espero  ser
reconhecido de alguma
forma.

Sigo sempre as
instrucbes da minha
Chefia e acato as suas
decisbes, chegando a
sacrificar as minhas
proprias ideias.

Para concretizar os
objectivos da equipa,
temos de nos ajudar
uns aos outros fora ou
dentro do contexto
laboral, mesmo em
questdes da  vida
pessoal.

Esforco-me muito no
desempenho do meu
trabalho, mesmo que
1ssO signifique
competir com algum
colega.

A minha cooperagao
com os meus colegas e
a  minha Chefia
depende da
colaboracao que eles
me dao a mim.

Eu colaboro com os
meus colegas, mesmo

Muito

Bastante
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Muito Bastante  Algo Pouco Nada

que estes tenham

competéncias mais
desenvolvidas do que
eu.

Eu coopero no meu

trabalho, mesmo que

nio se note, por ” ” ” [ ”
exemplo, fazendo

tarefas que sio uteis

para outros.

Se todos cooperarmos,
a equipa fica mais

unida e pode render E E £ C £
mais ou trabalhar
melhot.

Considero que desempenho a minha fun¢ao muito bem. *
1 2 3 4 5

Discordo Totalmente [2 [2 [2 [E2 [Z Concordo Totalmente

Sou bastante competente face ao nivel de desempenho na minha equipa. *
12 3 4 5

Discordo Totalmente 2 (2 [ [ [ Concordo Totalmente
Sou das pessoas desta equipa, que melhor desempenha a fungao. *

1 2 3 4 5
Discordo Totalmente 2 (2 [ [ [ Concordo Totalmente
Estou Satisfeito(a) com o meu desempenho nesta funcio. *

1 2 3 4 5

Discordo Totalmente 3 [E2 E2 [ [2 Concordo Totalmente

Muito obrigada pela sua participacdo! Se pretender receber os resultados finais deste estudo,

indique por favor o seu endere¢o de email. ‘

Enviar

Tecnologia do Google Docs Denunciar abuso - Termos de utilizacao - Termos adicionais
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Anexo C
Questionario de Cooperagao

Assinale, por favor, o seu grau de concordancia face a cada afirmacgao:

Muito Bastante Algo

Se todos nos esfor¢carmos e nos ajudarmos uns aos outros, a equipa ira

1 o
melhorar e alcangar os seus objectivos.

5 Eu colaboro com os meus colegas e com a minha Chefia, sejam quais
forem as circunstancias do trabalho a desempenhar.

3 E tio importante cooperar fora do contexto laboral como dentro, embora
eu me considere um profissional.
Quando ajudo a minha Chefia, seguindo as suas instrucoes e

4 | empenhando-me nas minhas tarefas, espero que ela o reconhega, dando-
me feedback ou recompensando-me.

5 Coopero com a minha Chefia, independentemente de ter ou nao um
papel decisivo para o resultado final do trabalho que temos em maos.

6 Colaboro com todos os elementos da minha equipa, ainda que existam
alguns que nao ajudem os outros.
Trabalho conjuntamente com a minha Chefia, independentemente de ter

7 | ou nao um papel decisivo para o resultado final do trabalho e dos
incentivos que possa receber.

3 Quando com o meu trabalho ou com o meu esfor¢o ajudo algum colega a
desempenhar as suas tarefas, espero ser reconhecido de alguma forma.

9 Sigo sempre as instrugoes da minha Chefia e acato as suas decisoes,
chegando a sacrificar as minhas proprias ideias.
Para concretizar os objectivos da equipa, temos de nos ajudar uns aos

10 | outros fora ou dentro do contexto laboral, mesmo em questoes da vida
pessoal.

1 Esfor¢co-me muito no desempenho do meu trabalho, mesmo que isso
signifique competir com algum colega.

12 A minha cooperagao com os meus colegas e a minha Chefia depende da
colaboracio que eles me dio a mim.

13 Eu colaboro com os meus colegas, mesmo que estes tenham
competéncias mais desenvolvidas do que eu.

14 Eu coopero no meu trabalho, mesmo que nao se note, por exemplo,
fazendo tarefas que sdo uteis para outros.

15 Se todos cooperarmos, a equipa fica mais unida e pode render mais ou

trabalhar melhor.
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Anexo D

Questionario Original de Percepgiao de Competéncia

The Intrinsic Motivation Inventory with Items Worded to Reflect
Aerobic Exercise

. I enjoy participating in this aerobics class very much (I-E)

. I think T am pretty good at aerobics (PC)

. I put a lot of effort into this aerobics class (E-I)

. I do not feel nervous at all while participating in aerobics (P-T)

. This aerobics class is fun to do (I-E)

. I think I do pretty well in this aerobics class, compared to other students (PC)
. I haven't tried very hard to do well in this aerobics class (E-I)

. I feel very tense while participating in this aerobics class (P-T)

. I haven't really had a choice about participating in this aerobics class (C)
10. I think this aerobics class is boring (I-E)

1 L. I try very hard in this aerobics class (E-I)

12. I am very relaxed in doing the routines presented in this aerobics class (P-T)
13. I feel like I have to participate in this aerobics class (C)

14. This aerobics class does not hold my attention at all (I-E)

15. I would describe this aerobics class as very interesting (I-E)

16. I am pretty skilled at the level of aerobics presented in this class (PC)

17. T haven't put much energy into this aerobics class (E-I)

18. I feel pressured during participation in this aerobics class (P-T)

19. 1 think this aerobics class is quite enjoyable (I-E)

20. While participating in this aerobics class, 1 think about how much I enjoy
aerobics (I-E)

21. I participate in this aerobics class because I have no other choice (C)

O 0 J N b W~

Legend: I-E = Interest-Enjoyment; PC = Perceived Competence; E-1 = Effort-
Importance; P-T = Pressure-Tension; C = Choice.
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Anexo E

E-mail enviado aos contactos e disponibilizado em Facebook e Linkedin.

Pedido de Colaboracio

De: Andreia Vitoriano (asvitoriano@hotmail.com)
Enviada: terca-feira, 13 de Abril de 2010 14:02:00
Para:

Bec: Contactos

Ola colegas,

<

O meu nome ¢ Andreia Vitoriano e sou aluna do Mestrado Integrado em Psicologia Social e das
Organizagoes no ISPA - Instituto Universitario. No ambito da dissertagao de Mestrado,
encontro-me

a realizar investiga¢do na tematica de cooperagao e percepgao de competéncias, sob orientagdao
do

Professor Doutor Pedro Almeida.

O questionario encontra-se no seguinte link:

http://spreadsheets.google.com/embeddedform?

formkey=dHFVeWxnRGAFQXhMcUhJZU16bldyN2c6MQ<
<

<

Basta aceder ao link e responder directamente na pagina.

<

Qualquer davida que sutja pode ser enviada para o meu endereco< investigacao.ispa@gmail.com.
Quanto ao preenchimento, o unico requisito é pertencer a uma equipa de trabalho.<<

<

Agradeco se puderem encaminhar aos vossos contactos

Obrigada pela atengao =)

<

Andreia
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LinkedIn Groups: Alunos do ISPA e Facebook

Pedido de Colaboragdo na minha investigagao para dissertagao
por Andreia Vitoriano a Quarta-feira, 14 de Abril de 2010 as 14:55

Ola colegas e amigos,

Como alguns de vos ja tém conhecimento, sou aluna do Mestrado Integrado em Psicologia Social
e das Organizacdes no ISPA - Instituto Universitario. No ambito da dissertacao de Mestrado,
encontro-me a realizar investigacao na tematica de cooperagao e percep¢ao de competéncia, sob

orientacao do Professor Doutor Pedro Almeida.

O questionario encontra-se no seguinte link:
http:/ /spreadsheets.coogle.com/embeddedformrformkev=dHFVeWxnRGdFQXhMcU]ZU16

bldyN2c6MQ)

Basta aceder ao link e responder directamente na pagina.

Qualquer duvida que sutja pode ser enviada para o meu endereco investigacao.ispa@gmail.com.
Quanto ao preenchimento, o tnico requisito ¢ pertencer a uma equipa de trabalho.

Agradeco se puderem encaminhar aos vossos contactos

Obrigada pela atencao =)

Andreia
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Anexo F
Outputs da Validade de Construto pela Analise Factorial

Cooperagao
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. |, 716
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 485,776
df 105
Sig. ,000
Anti-image Matrices
Q19C1 [ Q20C2 | Q21C3 [ Q22C4 | Q23C5 | Q24C06 [ Q25C7 | Q26C8 | Q27C9 [Q28C10[Q29C11]Q30C12{)31C13|()32C14|Q33C15
Q19C1| ,655 -,064 | -,054 | -020 | -,060 ,048 ,051 ,019 ,006 -,013 ,018 -021 | -,018 | -,028 | -,297
Q20C21 -,064 [ ,768 -,139 ,067 -024 | -,166 ,015 ,044 ,027 ,018 -,043 ,051 -,031 | -,050 | -,093
Q21C3| -,054 | -,139 ,034 114 | ,024 -,043 | -,081 ,024 ,006 -,205 ,138 -,104 ,058 -,061 | -,012
Q22C4| -,020 ,067 114 | ,593 -,150 ,103 ,033 -,227 ,151 116 | -,054 | ,013 -,143 ,044 | -,027
Q23C51 -,060 [ -,024 | ,024 -,150 ,540 132 | 245 ,026 -,053 ,083 -,066 ,036 -,088 | -,014 | -,015
Q24Co| ,048 -166 | -,043 ,103 -, 132 ,692 -093 | -,055 | -,016 | -,124 | -,059 ,059 -,094 ,088 ,032
Anti-image Q25C7| ,051 ,015 -,081 ,033 =245 | -,093 ,640 -,001 | -,027 | -,001 ,041 ,050 ,049 -,106 | -,041
Covariance Q26C8| ,019 ,044 ,024 -,227 ,026 -,055 | -,061 ,648 -,150 ,039 -077 | -,146 ,158 -,101 | -,021
Q27C9| ,006 ,027 ,006 ,151 -,053 | -,016 | -027 | -,150 ,680 -193 | -,155 ,039 -,120 ,044 ,015
Q28C10p -,013 ,018 =205 | -,116 ,083 -124 | -,001 ,039 -,193 ,588 -,031 | -,073 ,027 -,086 | -,030
Q29C11}] ,018 -,043 ,138 -,054 | -,066 | -,059 ,041 -077 | -,155 | -,031 ,642 -,235 ,018 -,035 | -,054
Q30C12) -,021 ,051 -,104 | ,013 ,036 ,059 ,050 -,146 ,039 -073 | -,235 ,706 -,091 ,052 ,004
Q31C13) -,018 | -,031 ,058 -143 | -,088 | -,094 | ,049 ,158 -,120 ,027 ,018 -,091 ,609 -,254 | -,030
Q32C14 -,028 | -,050 | -,061 ,044 -014 | ,088 -,106 | -,101 ,044 -,086 | -,035 ,052 -,254 ,644 | -,045
Q33C15) -297 | -,093 [ -012 | -027 | -015 ,032 -,041 | -,021 ,015 -,030 | -,054 [ ,004 -,030 | -,045 ,624
Anti-image Q1octy 730~ | -090 | -,084 | -,032 | -,100 ,072 ,079 ,029 ,008 -,021 ,027 -031 | -,029 | -,043 | -,465
Correlation Qzocz| -,090 | 769+ | -,199 ,100 -,037 | -,228 ,021 ,063 ,037 ,027 -,061 ,070 =045 | -,072 | -,135
Q21C3| -,084 | -199 | ,715= | -,186 ,041 -,065 | -,127 ,037 ,010 -,335 217 -, 155 ,094 | -,095 | -,020
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Q22C4| -,032 ,100 186 | ,659* [ -,266 ,161 ,053 -,366 ,237 -197 | -,087 ,020 -,238 ,071 -,044
Q23C5| -,100 | -,037 ,041 -,266 | 7420 | -216 | -417 ,045 -,087 ,148 -, 112 ,058 -153 | -,025 | -,026
Q24Co| ,072 -,228 | -,065 ,161 -216 | 717~ | 140 | -082 | -,024 | -194 | -,089 ,085 -144 | 132 ,049
Q25C7| ,079 ,021 -, 127 ,053 =417 1 -,140 | 734« | -095 | -,041 | -,001 ,063 ,074 ,079 -,165 | -,064
Q26C8| ,029 ,063 ,037 -,366 ,045 -082 | -,095 [ ,648 | -,225 ,063 119 | -217 ,252 -157 | -,033
Q27C9| ,008 ,037 ,010 ,237 -087 | -,024 | -041 | -225 | ,671= | -305 | -,234 | ,056 -,186 ,066 ,023
Q28C10p -,021 ,027 -335 | -,197 ,148 -,194 | -,001 ,063 =305 | 738 [ -050 | -,113 ,046 -,140 | -,050
Q29C11} ,027 -,061 ,217 -087 | -,112 | -,089 ,063 119 | 5,234 | -,050 | 724~ | -348 ,029 -,055 | -,085
Q30C12} -,031 ,070 -, 155 ,020 ,058 ,085 ,074 -,217 ,056 113 | -,348 | ,674* | -,139 077 ,006
Q31C13] -,029 | -,045 ,094 -238 | -,153 | -,144 | ,079 ,252 -, 186 ,046 ,029 5139 | ,6802 | -405 | -,048
Q32C14 -,043 | -,072 | -,095 ,071 -,025 ,132 -165 | -,157 ,066 -,140 | -,055 077 -,405 | ,759 | -,070
Q33C15] -465 | -,135 [ -,020 | -,044 | -,026 ,049 -,064 | -,033 ,023 -,050 | -,085 ,006 -,048 | -,070 | 7722

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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Total Variance Explained

Component

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Total |% of Variance|Cumulative %| Total |% of Variance|Cumulative %| Total |% of Variance|Cumulative %

1 3,920 26,130 26,130 3,920 26,130 26,130 2,463 16,419 16,419

2 1,723 11,486 37,616 1,723 11,486 37,616 2,342 15,613 32,033

3 1,424 9,492 47,108 1,424 9,492 47,108 2,261 15,076 47,108
4 1,188 7,918 55,026
5 1,088 7,250 62,276
6 956 6,374 68,650
dime 7 ,806 5,374 74,024
nsion 8 , 701 4,673 78,696
0 9 ,652 4,349 83,045
10 ,548 3,652 86,697
11 518 3,456 90,152
12 ,442 2,945 93,097
13 ,398 2,651 95,748
14 ,354 2,357 98,105
15 284 1,895 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix*

Component
1 2 3

Q19C1 ,775

Q20C2 ,443 -,185 ,381

Q21C3 ,541 ,144 174

Q22C4 417 474

Q23C5 ,237 ,140 ,693

Q24Co6 ,730

Q25C7 ,133 ,709

Q26C8 ,707

Q27C9 ,519 ,400
Q28C10| 3061 463 ,218
Q29C11 ,701 ,167
Q30C12| ,150 ,704 -,186
Q31C13 | ,400 ,1601 ,405
Q32C14] .,493 ,172 ,345
Q33C15) ,750
Extraction Method: Principal Component

Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Percepcao de Competéncia

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 741
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 202,451
df 6
Sig. ,000
Anti-image Matrices
Q34 Q35 Q36 Q37
Q34 443 -,203 ,012 -,227
Anti-image Covariance Q35 ~203 A48 228 ~060
Q36 ,012 -,228 ,672 -,075
Q37 -,227 -,060 -,075 ,555
Q34 ,708" -,455 ,021 -,458
Anti-image Q35 -,455 ,725 -,415 -,120
Correlation Q36 ,021 -,415 ,769° -,123
Q37 -,458 -,120 -,123 ,781°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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Total Variance Ex

lained

Component

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Total |% of Variance|Cumulative % Total % of Variance| Cumulative %
4 1 2,608 65,191 65,191 2,608 65,191 65,191
me -y 689 17,215 82,406
nsion
0 3 425 10,619 93,025
4 ,279 6,975 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component

Matrix®

a. Only one component was
extracted. The solution
cannot be rotated.
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Anexo G

Outputs da Fidelidade
Sumario Geral
Case Processing Summary
N %
Cases  Valid 134 100,0
Excluded® 0 0
Total 134 100,0

a. Listwise deletion based on all variables

in the procedure.

Alpha de Cronbach de todos os itens do questionario

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

791 19

bl

Alpha de Cronbach da variavel Cooperagao Incondicionada

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

711 8

bl

Alpha de Cronbach da variavel Cooperagao com Chefia e Colegas

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

521 3

>

Alpha de Cronbach da variavel Cooperagao Condicionada

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

564 4

bl
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Alpha de Cronbach da variavel Percep¢ao de Competéncias

Reliability Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items
,808 4

Todos os itens do questionario: Alpha de Cronbach se eliminado o item.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance if | Item-Total | Alpha if Item

Ttem Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Q19C1 68,72 54,235 ,289 , 787
Q20C2 69,19 52,985 ,267 , 787
Q21C3 69,50 50,929 ,407 779
Q22C4 69,46 49,529 ,448 776
Q23C5 69,22 51,404 ,456 77
Q24Co6 69,38 52,012 ,335 ,783
Q25C7 69,36 52,036 ,312 ,785
Q26C8 70,46 48,927 ,379 ,782
Q27C9 70,22 51,088 ,347 ,783
Q28C10 70,14 47,867 473 774
Q29C11 70,46 48,340 441 776
Q30C12 70,94 50,282 ,309 , 787
Q31C13 69,23 52,375 ,382 ,782
Q32C14 69,49 50,733 ,421 778
Q33C15 68,76 53,732 ,359 , 784
Q34P1 69,35 52,049 ,371 ,782
Q35P2 69,46 50,746 ,442 177
Q36P3 69,80 51,681 ,266 ,789
Q37P4 69,47 52,281 ,298 ,786
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Cooperacao Incondicionada: Alpha de Cronbach se eliminado o item.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Varianceif | Item-Total | Alpha if Item

Ttem Deleted | Item Deleted | Cotrelation Deleted
Q19C1 29,57 8,984 ,392 ,690
Q20C2 30,04 7,998 413 ,681
Q21C3 30,35 7,944 ,355 ,697
Q23C5 30,07 8,033 ,450 ,073
Q24Co6 30,23 8,134 ,343 ,098
Q31C13 30,08 8,136 ,461 ,671
Q32C14 30,34 7,520 ,454 ,072
Q33C15 29,61 8,826 ,444 ,083

Cooperagao com Chefia e Colegas: Alpha de Cronbach se eliminado o item.

Item-Total Statistics

Scale Cortrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Q27C9 5,87 3,149 ,342 ,418
Q28C10 5,80 2,418 ,407 ,289
Q30C12 6,60 2,829 ,269 ,534

Cooperagao Condicionada: Alpha de Cronbach se eliminado o item.

Item-Total Statistics

Scale Cortrected Cronbach's
Scale Mean if | Varianceif | Item-Total | Alpha if Item
Ttem Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Q22C4 10,16 4,665 ,402 ,451
Q25C7 10,06 5,771 ,194 ,594
Q26C8 11,16 3,742 474 ,370
Q29C11 11,16 4,419 ,333 ,507
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Percepgao de Competéncias: Alpha de Cronbach se eliminado o item.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Varianceif | Item-Total | Alpha if Item
Ttem Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Q34P1 11,71 4,464 ,682 ,739
Q35P2 11,81 4,078 ,725 712
Q36P3 12,16 4,013 ,525 ,823
Q37P4 11,83 4,339 ,612 , 764
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Sumario das Variaveis

Anexo H

Outputs da Sensibilidade

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
C_Incondicionada 134 100,0% 0 ,0% 134]  100,0%
C_Condicionada 134 100,0% 0 ,0% 1341  100,0%
C_Chefia_Colegas 134 100,0% 0 ,0% 1341 100,0%
Percepcao_Competencia 134 100,0% 0 ,0% 134] 100,0%
Descricao das Variaveis
Descriptives
Statistic | Std. Error
C_Incondicionada Mean 34,3284 ,27701
95% Confidence Interval Lower Bound 33,7804
for Mean Upper Bound 34,8763
5% Trimmed Mean 34,3922
Median 35,0000
Variance 10,282
Std. Deviation 3,20661
Minimum 25,00
Maximum 40,00
Range 15,00
Interquartile Range 5,00
Skewness =272 ,209
Kurtosis -,317 416
C_Condicionada Mean 14,1791 ,23205
95% Confidence Interval Lower Bound 13,7201
for Mean Upper Bound 14,6381
5% Trimmed Mean 14,1766
Median 14,0000
Variance 7,216
Std. Deviation 2,68622
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Minimum 7,00

Maximum 20,00

Range 13,00

Interquartile Range 4,00

Skewness -,024 ,209

Kurtosis ,155 A16
C_Chetia_Colegas Mean 9,1343 ,19470

95% Confidence Interval Lower Bound 8,7492

for Mean Upper Bound 9,5194

5% Trimmed Mean 9,0937

Median 9,0000

Variance 5,080

Std. Deviation 2,25379

Minimum 4,00

Maximum 15,00

Range 11,00

Interquartile Range 3,00

Skewness ,286 ,209

Kurtosis ,257 A16
Percepcao_Competencia Mean 15,8358 ,22946

95% Confidence Interval Lower Bound 15,3820

for Mean Upper Bound 16,2897

5% Trimmed Mean 15,9751

Median 16,0000

Variance 7,056

Std. Deviation 2,65623

Minimum 6,00

Maximum 20,00

Range 14,00

Interquartile Range 4,00

Skewness =776 ,209

Kurtosis 1,138 416

bl
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Teste a normalidade da distribuicdo Kolmogorov-Smirnov com correc¢ao de Lilliefors

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
C_Incondicionada ,105 134 ,001 977 134 ,022
C_Condicionada ,094 134 ,006 978 134 ,030
C_Chefia_Colegas ,128 134 ,000 ,969 134 ,004
Percepcao_Competencia ,123 134 ,000 ,947 134 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Medidas de Assimetria e Achatamento
Statistics
C_Incondicionada | C_Condicionada | C_Chefia_Colegas | Percepcao_Competencia

N Valid 134 134 134 134

Missing 0 0 0 0
Skewness =272 -,024 ,286 =776
Std. Error ,209 ,209 ,209 ,209
of
Skewness
Kurtosis -,317 ,155 257 1,138
Std. Error 416 416 416 416
of
Kurtosis
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Cooperagao Incondicionada

Histogram
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Std. Dev. = 3,207
— N=134
20
3 1o
c _
(V]
=
o
o
L=}
[ I I
107 —1 —
-
0 T ’—I_’> T T T
25,00 30,00 35,00 40,00
C_Incondicionada
Cooperagao Condicionada
Histogram
257 Mean = 14,18
Std. Dev. = 2,686
N=134
20 —
3 157
=
[}
= —
T
[}
S
[
10
5 |
0 T T T T
7,50 10,00 12,50 15,00 17,50 20,00

C_Condicionada

87



Cooperagao entre Chefia e Colegas

Histogram
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Anexo I

Outputs da Analise Descritiva do Questionario

Medidas de Tendéncia Central e Dispersao

Statistics
C_Incondicio | C_Condicion | C_Chefia_Co | Percepcao_C
Geral nada ada legas ompetencia

N Valid 134 134 134 134 134
Missing 0 0 0 0 0

Mean 73,4776 34,3284 14,1791 9,1343 15,8358
Std. Error of Mean ,64886 27701 ,23205 ,19470 ,22946
Median 73,0000 35,0000 14,0000 9,0000 16,0000
Mode 72,00 35,00 14,00 9,00 16,00
Std. Deviation 7,51111 3,20661 2,68622 2,25379 2,65623
Variance 56,417 10,282 7,216 5,080 7,056
Range 38,00 15,00 13,00 11,00 14,00
Minimum 56,00 25,00 7,00 4,00 6,00
Maximum 94,00 40,00 20,00 15,00 20,00
Sum 9846,00 4600,00 1900,00 1224,00 2122,00
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Medida de Associagdo — Coeficiente de Correlagdo de Spearman.

Correlations
C_Incondicio | C_Condiciona | C_Chetia_Col | Percepcao_Co
Geral nada da egas mpetencia

Spearman's rho  Geral Correlation 1,000 7297 7347 ,645” 577"
Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 134 134 134 134 134

C_Incondicionada Correlation ;729" 1,000 4187 ,352" ,204°
Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000]. ,000 ,000 ,018

N 134 134 134 134 134

C_Condicionada Correlation 734" 4187 1,000 443" 2437
Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,005

N 134 134 134 134 134

C_Chefia_Colegas Cortrelation ,645” ,3527 4437 1,000 ,156
Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,071

N 134 134 134 134 134

Percepcao_Competencia  Correlation 577" ,204° 2437 ,156 1,000
Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000 ,018 ,005 L0717,
N 134 134 134 134 134

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Anexo J

Outputs da Relagao das Variaveis com os Grupos de Comunicagao por Meios Virtuais

Sumario dos grupos de comunicagao virtual por factor

Case Processing Summary
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Qloc
Valid Missing Total
N Percent Percent Percent

C_Incondicionada Grupo 1 (0%) 5 100,0% ,0% 5 100,0%

Grupo 2 (até 25%) 65 100,0% ,0% 65 100,0%

Grupo 3 (até 50%) 16 100,0% ,0% 16 100,0%

Grupo 4 (até 75%) 24 100,0% ,0% 24 100,0%

Grupo 5 (até 100%) 24 100,0% ,0% 24 100,0%
C_Condicionada Grupo 1 (0%) 5 100,0% ,0% 5 100,0%




Grupo 2 (até 25%) 65 100,0% ,0% 65 100,0%
Grupo 3 (até 50%) 16 100,0% 0% 16 100,0%
Grupo 4 (até 75%) 24 100,0% 0% 24 100,0%
Grupo 5 (até 100%) 24 100,0% 0% 24 100,0%
C_Chefia_Colegas Grupo 1 (0%) 5 100,0% 0% 5 100,0%
Grupo 2 (até 25%) 65 100,0% 0% 65 100,0%
Grupo 3 (até 50%) 16 100,0% 0% 16 100,0%
Grupo 4 (até 75%) 24 100,0% 0% 24 100,0%
Grupo 5 (até 100%) 24 100,0% ,0% 24 100,0%
Percepcao_Competencia Grupo 1 (0%) 5 100,0% ,0% 5 100,0%
Grupo 2 (até 25%) 65 100,0% ,0% 65 100,0%
Grupo 3 (até 50%) 16 100,0% 0% 16 100,0%
Grupo 4 (até 75%) 24 100,0% 0% 24 100,0%
Grupo 5 (até 100%) 24 100,0% 0% 24 100,0%
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Medidas descritivas por grupo

Descriptives
Q1l6c Std.
Statistic| Error
C_Incondicionada Grupo 1 (0%) Mean 34,2000 1,65529
95% Confidence  Lower Bound | 29,6042
Interval for Mean
Upper Bound | 38,7958
5% Trimmed Mean 34,0556
Median 34,0000
Variance 13,700
Std. Deviation 3,70135
Minimum 31,00
Maximum 40,00
Range 9,00
Interquartile Range 6,50
Skewness 1,069 913
Kurtosis ,936( 2,000
Grupo 2 (até  Mean 34,4308 ,37337
25%)
95% Confidence  Lower Bound | 33,6849
Interval for Mean
Upper Bound | 35,1767
5% Trimmed Mean 34,4444
Median 35,0000
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Variance 9,062

Std. Deviation 3,01024

Minimum 28,00

Maximum 40,00

Range 12,00

Interquartile Range 5,00

Skewness -,249 ,297

Kurtosis -,651 ,586
Grupo 3 (até  Mean 34,0625( ,72151
50%)

95% Confidence  Lower Bound | 32,5246

Interval for Mean

Upper Bound | 35,6004

5% Trimmed Mean 33,9583

Median 33,0000

Variance 8,329

Std. Deviation 2,88603

Minimum 30,00

Maximum 40,00

Range 10,00

Interquartile Range 4,25

Skewness ,633 ,564

Kurtosis -,279 1,091
Grupo 4 (até  Mean 34,6250 ,68316
75%)

95% Confidence  Lower Bound | 33,2118

Interval for Mean

Upper Bound | 36,0382
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5% Trimmed Mean 34,7407
Median 35,0000
Variance 11,201
Std. Deviation 3,34680
Minimum 27,00
Maximum 40,00
Range 13,00
Interquartile Range 4,50
Skewness -,478 472
Kurtosis ,207 918
Grupo 5 (até  Mean 33,9583 | ,78823
100%0)
95% Confidence  Lower Bound | 32,3278
Interval for Mean
Upper Bound | 35,5889
5% Trimmed Mean 34,1019
Median 34,0000
Variance 14911
Std. Deviation 3,86151
Minimum 25,00
Maximum 40,00
Range 15,00
Interquartile Range 5,75
Skewness -,504 472
Kurtosis -,208 918
C_Condicionada Grupo 1 (0%) Mean 13,0000 1,81659
95% Confidence  Lower Bound | 7,9563

Tatomral Fre NMaona
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Upper Bound | 18,0437

5% Trimmed Mean 13,0556

Median 13,0000

Variance 16,500

Std. Deviation 4,06202

Minimum 7,00

Maximum 18,00

Range 11,00

Interquartile Range 7,00

Skewness -,522 913

Kurtosis ,8981 2,000
Grupo 2 (até  Mean 14,1538 ,33629
25%)

95% Confidence  Lower Bound | 13,4820

Interval for Mean

Upper Bound | 14,8257

5% Trimmed Mean 14,1154

Median 14,0000

Variance 7,351

Std. Deviation 2,71127

Minimum 8,00

Maximum 20,00

Range 12,00

Interquartile Range 4,00

Skewness ,162 ,297

Kurtosis -,229 ,586
Grupo 3 (até  Mean 14,7500| ,51235

AL/AN
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95% Confidence = Lower Bound | 13,6580
Interval for Mean
Upper Bound | 15,8420
5% Trimmed Mean 14,8889
Median 15,0000
Variance 4,200
Std. Deviation 2,04939
Minimum 9,00
Maximum 18,00
Range 9,00
Interquartile Range 2,00
Skewness -1,314 ,564
Kurtosis 3,407 1,091
Grupo 4 (até  Mean 13,7500 ,50809
75%)
95% Confidence  Lower Bound | 12,6989
Interval for Mean
Upper Bound | 14,8011
5% Trimmed Mean 13,6296
Median 13,5000
Variance 6,196
Std. Deviation 2,48911
Minimum 10,00
Maximum 20,00
Range 10,00
Interquartile Range 3,75
Skewness ,680 472
Kurtosis 377 918

b

b
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Grupo 5 (até  Mean 14,5417| ,59885
100%0)
95% Confidence = Lower Bound | 13,3029
Interval for Mean
Upper Bound | 15,7805
5% Trimmed Mean 14,6204
Median 14,0000
Variance 8,607
Std. Deviation 2,93375
Minimum 7,00
Maximum 20,00
Range 13,00
Interquartile Range 3,00
Skewness -,215 A72
Kurtosis 1,043 918
C_Chefia_Colegas Grupo 1 (0%) Mean 38,8000 | 1,28062
95% Confidence  Lower Bound | 5,2444
Interval for Mean
Upper Bound | 12,3556
5% Trimmed Mean 8,9444
Median 9,0000
Variance 8,200
Std. Deviation 2,86356
Minimum 4,00
Maximum 11,00
Range 7,00
Interquartile Range 4,50
Skewness -1,584 913
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Kurtosis 277391 2,000
Grupo 2 (até  Mean 9,0308 ,26941
25%)

95% Confidence  Lower Bound | 8,4926

Interval for Mean

Upper Bound | 9,5690

5% Trimmed Mean 8,9615

Median 9,0000

Variance 4718

Std. Deviation 2,17205

Minimum 4,00

Maximum 15,00

Range 11,00

Interquartile Range 2,00

Skewness ,488 ,297

Kurtosis , 739 ,586
Grupo 3 (até  Mean 8,6875( ,63717
50%)

95% Confidence  Lower Bound | 7,3294

Interval for Mean

Upper Bound | 10,0456

5% Trimmed Mean 8,7639

Median 9,5000

Variance 6,496

Std. Deviation 2,54869

Minimum 4.00

Maximum 12,00

Range 8,00

Interquartile Range 4,75

99

bl




Skewness -,456 ,564

Kurtosis -1,211 1,091
Grupo 4 (até  Mean 9,2917| ,40593
75%)

95% Confidence  Lower Bound | 8,4519

Interval for Mean

Upper Bound | 10,1314

5% Trimmed Mean 9,1204

Median 9,0000

Variance 3,955

Std. Deviation 1,98865

Minimum 7,00

Maximum 15,00

Range 8,00

Interquartile Range 2,75

Skewness 1,332 A72

Kurtosis 1,738 918
Grupo 5 (até  Mean 9,6250| ,50652
100%)

95% Confidence  Lower Bound | 8,5772

Interval for Mean

Upper Bound | 10,6728

5% Trimmed Mean 9,5463

Median 9,0000

Variance 6,158

Std. Deviation 2,48145

Minimum 6,00

Maximum 15,00

Range 9,00
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Interquartile Range 3,75
Skewness ,284 472
Kurtosis -,548 918
Percepcao_Competenci  Grupo 1 (0%) Mean 16,8000 | ,80000
! 95% Confidence  Lower Bound | 14,5788
Interval for Mean
Upper Bound | 19,0212
5% Trimmed Mean 16,7778
Median 17,0000
Variance 3,200
Std. Deviation 1,78885
Minimum 15,00
Maximum 19,00
Range 4,00
Interquartile Range 3,50
Skewness ,052 913
Kurtosis -2,324| 2,000
Grupo 2 (até  Mean 15,6615| ,32096
25%)
95% Confidence  Lower Bound | 15,0203
Interval for Mean
Upper Bound | 16,3027
5% Trimmed Mean 15,7436
Median 16,0000
Variance 6,696
Std. Deviation 2,58769
Minimum 8,00
Maximum 20,00
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Range 12,00

Interquartile Range 3,50

Skewness -,406 ,297

Kurtosis ,145 ,586
Grupo 3 (até  Mean 16,5000 ,46547
50%)

95% Confidence  Lower Bound | 15,5079

Interval for Mean

Upper Bound | 17,4921

5% Trimmed Mean 16,5000

Median 16,5000

Variance 3,467

Std. Deviation 1,86190

Minimum 13,00

Maximum 20,00

Range 7,00

Interquartile Range 3,00

Skewness ,000 564

Kurtosis -,318] 1,091
Grupo 4 (até  Mean 15,1667 ,59790
75%)

95% Confidence  Lower Bound | 13,9298

Interval for Mean

Upper Bound | 16,4035

5% Trimmed Mean 15,4259

Median 15,5000

Variance 8,580

Std. Deviation 2,92911

Minimum 6,00
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Maximum 19,00
Range 13,00
Interquartile Range 2,75
Skewness -1,470 472
Kurtosis 3,183 918
Grupo 5 (até  Mean 16,3333 | ,62747
100%)
95% Confidence = Lower Bound | 15,0353
Interval for Mean
Upper Bound | 17,6314
5% Trimmed Mean 16,5556
Median 17,0000
Variance 9,449
Std. Deviation 3,07397
Minimum 8,00
Maximum 20,00
Range 12,00
Interquartile Range 4,75
Skewness -,882 472
Kurtosis 657 918

b

5
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Estatistica do Teste Kruskal Wallis

Test Statistics™”

C_Incondicionada

C_Condicionada

C_Chetia_Colegas

Percepcao_Competencia

Chi-square ,932 3,637 1,309 4,168
df 4 4 4 4
Asymp. ,920 457 ,860 ,384
Sig.

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Q16¢
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Anexo K

Outputs da Relagao das Variaveis e o Género

Tests of Normality

Q1 Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
Total_Cooperagao Feminino ,091 87 ,070 ,982 87 271
Masculin 175 47 001|947 470 034
o
Percepcao_Competenci Feminino ,155 87 ,000 ,941 87 ,001
a Masculin 162 470 003|934 471 011
o
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Q1 Statistic Std. Error
Total_Cooperagio Feminino Mean 58,0805 ,66235
95% Confidence Interval for Lower Bound 56,7637
Mean Uppet Bound 59,3972
5% Trimmed Mean 57,9234
Median 58,0000
Variance 38,168
Std. Deviation 6,17802
Minimum 45,00
Maximum 75,00
Range 30,00
Interquartile Range 8,00
Skewness 352 258
Kurtosis 247 511
Masculino Mean 56,8298 1,01484
95% Confidence Interval for Lower Bound 54,7870
Mean Upper Bound 58,8726
5% Trimmed Mean 56,5816
Median 57,0000
Variance 48,405
Std. Deviation 6,95738
Minimum 42,00
Maximum 75,00
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Range 33,00
Interquartile Range 8,00
Skewness 521 347
Kurtosis 1,045 ,081
Percepcao_Competencia Feminino Mean 15,4828 ,29514
95% Confidence Interval for Lower Bound 14,8960
Mean Upper Bound 16,0695
5% Trimmed Mean 15,6386
Median 16,0000
Variance 7,578
Std. Deviation 2,75285
Minimum 6,00
Maximum 20,00
Range 14,00
Interquartile Range 3,00
Skewness -, 787 258
Kurtosis 1,440 Sl
Masculino Mean 16,4894 ,34393
95% Confidence Interval for Lower Bound 15,7971
Mean Upper Bound 17,1817
5% Trimmed Mean 16,5674
Median 17,0000
Variance 5,560
Std. Deviation 2,35789
Minimum 11,00
Maximum 20,00
Range 9,00
Interquartile Range 3,00
Skewness -,599 347
Kurtosis -,419 ,681
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Descriptive Statistics

Std. Percentiles
N Mean | Deviation | Minimum | Maximum | 25¢h | 50th (Median) | 75th
Total_Cooperacio 134 57,6418 6,46378 42,00 7500 | 54,0000 57,0000 | 62,0000
Percepcao_Competencia 1341 15,8358 2,65623 6,00 20,00 [ 14,0000 16,0000 [ 18,0000
Q1 134 1,35 479 1 2 1,00 1,00 2,00
Ranks
Q1 N Mean Rank Sum of Ranks
Total_Cooperagao Feminino 87 70,11 6099,50
Masculino 47 62,67 2945,50
Total 134
Percepcao_Competencia Feminino 87 62,05 5398,50
Masculino 47 77,59 3646,50
Total 134

Test Statistics®

Total_Cooperacao

Percepcao_Competencia

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

Z

Asymp. Sig. (2-tailed)
Exact Sig. (2-tailed)
Exact Sig. (1-tailed)
Point Probability

1817,500
2945 500

1,060
289
291
145
001

b

b

b

bl

1570,500
5398,500

2,229
026
026
013
000

5

b

5

b

a. Grouping Variable: Q1
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