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CLIMA PARA A APRENDIZAGEM GRUPAL

Resumo

Neste estudo foi definido e operacionalizado o clima para a aprendizagem grupal e avaliada a
sua relagdo com os comportamentos de aprendizagem grupal. Esta relagéo foi testada a partir
de uma amostra de 217 trabalhadores que atuam em equipe, em uma organizacdo de
desenvolvimento e treinamento para o uso de softwares. A anélise fatorial confirmatdria e a
modelagem de equacdes estruturais foram estimadas por minimos quadrados parciais. Trés
modelos foram analisados para controlar o efeito do tamanho da equipe e do viés do método
(common method bias). Clima para a aprendizagem grupal explicou 47% da variancia dos
comportamentos de aprendizagem grupal, suportando a hipdtese proposta. Alavancar um
clima de aprendizagem grupal requer que a equipe perceba apoio da gestao; tempo suficiente
para realizar o trabalho e aprender; controle sobre eventos organizacionais, que pode iniciar
uma acdo e tomar decisdes; oportunidades de aprender com os especialistas; acesso facil a
informagdes e orientagdes escritas e sentimento geral de satisfagdo com o local de trabalho.
De acordo com os resultados deste estudo, tais percepcdes sdo importantes para a promogao
de comportamentos de aprendizagem grupal.

Palavras-chave: Clima para a aprendizagem grupal. Comportamentos de Aprendizagem
grupal. Viés do método.

Abstract

In this study We defined and operationalized the climate for the group learning and evaluated
their relationship with the behaviors of group learning. We tested this relationship from a
sample of 217 workers who work in teams, in an organization of development and training in
the use of software. The confirmatory factor analysis and structural equation modeling were
estimated by partial least squares. Three models were analyzed to control the effect of the size
of the team and the common method bias. Climate for the group learning explained 47% of
variance of behavior of group learning, supporting the hypothesis proposed. Leveraging a
group learning climate requires that the team realizes management support; enough time to do
the work and learn; control over organizational events that can initiate action and make
decisions; opportunities to learn from the experts; easy access to information and written
guidance and overall sense of satisfaction with the workplace. According to the results of this
study, such perceptions are important for promoting behavior of group learning.

Keywords: Climate for group learning. Behavior of group learning. Common method bias.



1 INTRODUCAO

A répida evolugdo da tecnologia e dos sistemas de informagdo aumenta ainda mais a
urgéncia de mudar e aprender no local de trabalho. Em um mundo assim, as competéncias
individuais estabelecidas e as maneiras habituais de realizar o trabalho podem se tornar
insuficientes para atender a constante inovacao.

Por isso, ha um aumento do reconhecimento por parte das organizacbes da
necessidade de reestruturar o trabalho em torno de equipes (KOZLOWSKI; ILGEN, 2006).
Grupos ou equipes de trabalho podem ser definidos como:

unidades compostas por dois ou mais individuos, os quais desempenham
tarefas interdependentes relevantes para a organizagao, compartilham um ou
mais objetivos comuns, mantém e gerenciam suas fronteiras e estédo inseridos
em um contexto organizacional mais amplo que os define (ou delimita) e
influencia suas trocas com outras unidades. (KOZLOWSKI; BELL, 2003,
p.334).

Conforme Janz (1999), ambientes orientados para o trabalho em equipe proporcionam
oportunidades para os membros aprenderem com os colegas especialistas por meio do didlogo
e discussdo. Para suportar o desenvolvimento das equipes de trabalho é imprescindivel a
aprendizagem constante e a construcdo de um clima de aprendizagem. Aprendizagem no nivel
grupal diz respeito aos processos de avaliar, agir e avaliar novamente, desenvolvendo um
ciclo continuo de acéo e reflexdo com foco interno a equipe (EDMONDSON, 1999).

O clima para a aprendizagem grupal é construido por lideres e outras pessoas chave,
que aprendem com a sua experiéncia, influenciam a aprendizagem de outras pessoas, e criam
um ambiente de expectativas que molda e apoia os resultados desejados que, por sua vez, sdo
medidos e recompensados (MARSICK; WATKINS, 2003). No presente estudo, o clima para
a aprendizagem grupal foi definido como as percepcdes que as equipes tém sobre 0 ambiente
de trabalho ser facilitador ou inibidor da aprendizagem.

Apesar do reconhecimento da importancia da aprendizagem e do clima para a
aprendizagem no local de trabalho, ndo se conhece a relagdo destes construtos no nivel grupal,
que € a lacuna que este estudo preenche.

Assim, este estudo teve como objetivo avaliar a influéncia do clima para a
aprendizagem grupal sobre os comportamentos de aprendizagem grupal.

No contexto organizacional, os resultados desse estudo podem servir de alerta aos
gestores para que promovam o clima para a aprendizagem grupal.

Este artigo contém mais cinco secles, a saber: as secGes 2 e 3 apresentam as
definicbes tedricas, antecedentes e consequentes dos construtos, a hipdtese que orienta o
estudo e o modelo estrutural. Na secdo 4 sdo descritos os procedimentos metodoldgicos e na
secdo 5 sdo apresentados os resultados. A discussao e consideracdes finais estdo na se¢éo 6.

2 COMPORTAMENTOS DE AG

Aprendizagem Grupal (AG) ¢ definida de diferentes formas, das dezesseis definicdes
localizadas, sete autores denominam o construto como “aprendizagem em equipes” (KASL;
MARSICK; DECHANT, 1997; EDMONDSON, 2002; TSJOSVOLD; TANG; WEST, 2004;
KAYES; KAYES; KOLB, 2005; MCCARTTHY; GARAVAN, 2008; BRESO et al., 2008;
KNAPP, 2010). Trés autores referem-se 8 AG como “comportamentos de aprendizagem
em equipes” (EDMONDSON, 1999; GIBSON; VERMEULEN, 2003; VAN DER VEGT;
BUNDERSON, 2005). E os demais autores, abordam o construto como “aprendizagem
grupal” (ARGOTE; GRUENFELD; NAQUIN, 2001); “processos de aprendizagem em
equipes” (VAN OFFENBEEK, 2001); “processos de aprendizagem coletiva”
(EDMONDSON; BOHMER; PISANO, 2001); “estratégias de aprendizagem em equipes”
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(BRESMAN, 2005); “aprendizagem colaborativa” (VAN DEN BOSSCHE, 2006) e
“aprendizagem continua em equipes” (SESSA; LONDON, 2006).

Inseridos na perspectiva de AG como processos grupais, 0s comportamentos de AG
tém sido estudados pelos autores citados a partir do pressuposto de que ocorrem por meio da
acao e reflexdo. Comportamentos de AG podem ser definidos como processos de avaliar,
agir e avaliar novamente, descrevendo um ciclo continuo de acéo e reflexdo com foco interno
a equipe (EDMONDSON, 1999). Nesta dindmica, 0s processos de aprendizagem, as
condigdes que lhe ddo suporte, os comportamentos de aprendizagem da equipe mudam
conforme aprendem (ARGOTE; GRUENFELD; NAQUIN, 2001).

Identificados os comportamentos relativos a aprendizagem no nivel da equipe com
base na literatura, relatos de entrevistas e observacdo de seu ambiente de trabalho,
Edmondson (1999) construiu um instrumento de mensuracgao da frequéncia da ocorréncia de
cinco comportamentos de AG: a) pesquisar; b) refletir; c) discutir os erros e os resultados
inesperados de agdes; d) buscar feedback e e) experimentar dentro e como uma equipe.

As assertivas deste instrumento relativas a acdo da equipe sdo associadas a aspectos
comportamentais, voltando-se a aquisicdo de informacGes pela equipe via experimentacao,
por meio de questionamentos, busca de feedback ou atividades que ampliam os limites. Ja as
assertivas relativas a reflexdo, estdo associadas a dialogos, conversacOes, negociacdes,
construcdes, reconstrucdo e discussdo entre 0s membros uma vez que estes comportamentos
podem assim ser classificados devido a sua natureza cognitiva, compartilhada entre os
membros.

Tendo em vista a concepcdo de AG de Edmondson (1999), Savelsbergh et al. (2009)
ampliaram o instrumento para oito comportamentos de AG: a) Co-construcéo de sentido:
sdo acOes de conversacdo entre os membros da equipe, baseando-se, ou modificando o
significado original oferecido em alguma forma para chegar a novos significados do trabalho
colaborativo, que anteriormente ndo estavam disponiveis para a equipe; b) Exploracdo de
diferentes perspectivas: a¢des de conversacdo dos membros da equipe com o objetivo de
explorar, compartilhar conhecimentos, opiniGes e perspectivas diferentes; c¢) Andlise dos
erros: a discussdo e analise de erros para impedi-los; d) Comunicacdo de erros:
compartilhamento dos erros coletivamente para impedir a reincidéncia; e) Reflexdo sobre os
processos: discussdo coletiva dos objetivos da equipe, pressupostos, métodos de trabalho e
estratégias, verificando se a equipe esta fazendo as coisas certas e corretamente; f) Reflexao
sobre os resultados: olhar para as experiéncias do passado ou futuras agdes para avaliar e
aprender com eles; g) Busca de feedback: a busca de feedback internamente entre o0s
membros da equipe e externamente a equipe para refletir e, finalmente, h) Experimentacéo:
fazer coletivamente as atividades e de forma diferente do que antes, avaliando as diferencas
nos resultados.

Apesar de ter sido dado uma atencdo especial na literatura a seguranca psicoldgica da
equipe como antecedente de comportamentos de AG, até o momento ndo se conhece a
influéncia do clima para a aprendizagem grupal nestes comportamentos, sendo, este
estudo, o pioneiro na investigacdo desta influéncia.

3 CLIMA PARA A APRENDIZAGEM GRUPAL

De acordo com Schein (1990), clima organizacional sdo as percepcOes, crencas e
significados que resultam das percepcOes, interpretacdes e expectativas individuais sobre o
ambiente organizacional e que afeta 0 comportamento.

Tido como uma manifestacédo direta da cultura organizacional (SCHEIN, 1985), clima
e cultura organizacionais sdo conceitos relacionados e de impacto na aprendizagem
individual, grupal e organizacional (MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999). No entanto, ha uma



confusdo entre os estudiosos sobre 0 que constitui clima e cultura organizacionais (GLISSON,
2000).

Segundo Glisson (2000), cultura organizacional tem sido definida por diferentes
autores e a partir das perspectivas individuais, de sistemas sociais, comportamentos,
percepcOes, estruturas sociais e processos. Van Maanen e Schein (1979), por exemplo,
definem cultura organizacional como crengas compartilhadas, valores e normas de
comportamento no local de trabalho. J& Schein (1985), compreende a cultura como um
conjunto mais profundo de cogni¢des e vinculos afetivos.

Segundo Jones e James (1979), o clima organizacional emerge do contexto
organizacional, postulando que o clima faz parte da cultura de uma organizagdo. Visto da
perspectiva de que seus membros podem atribuir significados diferentes para um conjunto de
fatores ou eventos, é possivel que um ambiente de trabalho possa ter um clima de seguranca,
de trabalho e, consequentemente, um clima que facilita ou dificulta a aprendizagem
(MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999).

No nivel grupal, Edmondson (1999) argumentou que a percepcdo do clima
interpessoal nas equipes em que trabalham é importante para compreender o trabalho em
equipe e aprendizagem grupal nas organizacdes. A autora identificou que a seguranca
psicoldgica da equipe — clima que permite a contribui¢do voluntaria de si mesmo, de ideias e
acOes, para o trabalho coletivo — ¢ preditora de aprendizagem grupal. Isto pode ocorrer porque
a seguranca psicoldgica, segundo Schein (1985), ajuda as pessoas a superarem a atitude
defensiva em relacdo a aprendizagem quando se sentem frustradas em suas expectativas,
inibindo o comportamento de aprendizagem.

Mas, seguranca psicoldgica, € um insumo para o clima interpessoal (EDMONDSON,
1999) e diferencia-se de clima para a aprendizagem grupal. Enquanto a seguranca psicoldgica
da equipe é a crenca comum de que um grupo € seguro para assumir risco interpessoal
(EDMONDSON, 1999), definimos o clima para a aprendizagem grupal como as
percepcOes que as equipes tém sobre o ambiente de trabalho ser facilitador ou inibidor da
aprendizagem.

Esta definicdo foi elaborada a partir da definicdo de clima para a aprendizagem
organizacional de Mikkelsen e Gronhaug (1999) e Slater e Narver (1995), que se basearam
em Bartram, Dixon e Kalogera (1993). Foram realizadas as devidas adaptacOes semanticas
(do nivel organizacional para o grupal) e a multidimensionalidade foi mantida, mas as
dimensdes também foram redefinidas com foco nas equipes.

a) Estilo e relacdes de gestdo: as percepc¢des da equipe sobre o apoio da gestdo;

b) Tempo: as percepcbes da equipe sobre a necessidade de tempo para realizarem o
trabalho e aprender;

c) Autonomia e responsabilidade: as percepgfes da equipe sobre o controle de
eventos organizacionais, iniciando uma acdo e tomando decisoes;

d) Estilo da equipe: as percepc¢des da equipe sobre oportunidades de aprender com
colegas especialistas;

e) Oportunidade de desenvolvimento: as percepcdes da equipe sobre oportunidades
para aprenderem novos postos de trabalho e fazerem uma variedade de tipos de trabalho no
local de trabalho;

f) Orientagdes sobre como realizar o trabalho: as percepcbes da equipe sobre o
acesso a informagdes e orientagdes relevantes escritas, e

g) Satisfacdo com o local de trabalho: as percepc¢des de um sentimento de satisfagao
geral da equipe com o local de trabalho.



3.1 Clima para a aprendizagem grupal como antecedente dos comportamentos de AG

Como clima para a aprendizagem grupal € um construto que ainda ndo tinha sido
operacionalizado, a adaptacdo a partir de Bartram, Dixon e Kalogera (1993), procurou
garantir a validade de conteudo (NETEMEYER; BEARDEN; SHARMA, 2003).

Além da validade convergente e discriminante, que serdo tratadas nas secOes
dedicadas a metodologia e aos resultados, também € importante avaliar se a operacionalizacéo
do construto (clima para a aprendizagem grupal) consegue prever construtos que s&o
teoricamente relacionados, ou seja, validade de critério (HINKIN, 1998). Assim, se nossa
definicdo e operacionalizacdo estdo corretas (validade e confiabilidade), entendemos que a
hipotese H1 deve ser sustentada pelos dados:

e H1: Quanto mais facilitador o clima para a aprendizagem grupal mais frequente seréo
0s comportamentos de aprendizagem grupal.

A figura 1 ilustra 0 modelo estrutural testado nesta pesquisa:

Figura 1: Modelo estrutural

Variavel de controle:
- Tamanho da equipe

______________________

e ————

Clima para
Aprendiza-
gem grupal

H1(+) Comporta-
mentos de

__________

6000\9@9
0000100106

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: CLerg= Estilo e relagdo de gestdo; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo
de equipe; CLod= Oportunidade de desenvolvimento; CLort= Orienta¢es sobre como realizar o trabalho; CLs=
Satisfacdo com o local de trabalho; AGCS= Co-construcdo de sentido; AGEP= Exploracdo de diferentes
perspectivas; AGAE= Analise dos erros; AGCE= Comunicacgdo dos erros; AGRP= Reflexdes sobre processos;
AGRR= Reflexdo sobre resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentacad.
MLMYV = measured latent marker variable, incluida no modelo para estimar e remover o viés do método (CHIN
et al., 2013).

Nota 1: Para facilitar a visualizacdo do modelo, foram omitidos os indicadores (resultados no Apéndice A).
Comportamentos de AG e Clima para AG foram modeladas como variaveis latentes de segunda ordem.

(2]



4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
As secOes a seguir apresentam os procedimentos utilizados para a coleta e analise dos
dados.

4.1 Instrumento para a coleta de dados

A mensuragdo dos comportamentos de aprendizagem grupal foi realizada por meio
do Questionario de Aprendizagem Grupal de Savelsbergh et al. (2009), adaptado para a
cultura brasileira por Onca e Bido (2015). A escala é composta por 28 itens relacionados a 8
dimensoes: a) Co-construcdo de sentido — 3 itens; b) Exploracédo de diferentes perspectivas —
4 itens; c) Analise dos erros — 4 itens; d) Comunicacdo de erros — 4 itens; €) Reflexfes sobre
processos — 4 itens; f) Reflex@o sobre resultados — 4 itens; g) Comportamento de busca de
feedback — 2 itens; h) Experimentacdo — 3 itens, com respostas variando de 1 a 7 (“Nunca” a
“Sempre”).

Para a mensuracao do clima para a aprendizagem grupal, além da adaptacdo para a
cultura brasileira, foram realizadas adaptacdes semanticas nas assertivas do questionario de
clima de aprendizagem organizacional de Bartram, Dixon e Kalogera (1993) com o objetivo
de capturar o clima de aprendizagem no nivel grupal. Originalmente, o questionario possuia
dez itens para cada dimenséo. S&o eles: a) Estilo e relacdo de gestéo; b) Tempo; c) Autonomia
e responsabilidade; d) Estilo de equipe; ) Oportunidade de desenvolvimento; f) OrientacGes
sobre como realizar o trabalho e g) Satisfacdo com o local de trabalho. Com todos os itens
reformulados e com respostas variando de 1 a 7 (“Discordo Totalmente” a “Concordo
Totalmente”) foram submetidos a anélises estatisticas.

Para adaptacdo e validacdo para a cultura brasileira do Questionario de Clima para a
aprendizagem foram realizadas tradugdes e consulta a especialistas no assunto que realizaram
modificacdes semanticas a fim de torna-lo compreensivel e avaliaram a validade de conteudo
tendo em vista que as dimensdes do construto foram redefinidas conceitualmente (de
organizacional para grupal).

4.2 Coleta de dados

Foram pesquisados o0s trabalhadores de uma empresa de desenvolvimento e
treinamento para o uso de softwares que declararam trabalhar em equipe. Nas mensagens de
apresentacdo e aplicacdo do formulario solicitou-se que as respostas fossem direcionadas a
prépria equipe de trabalho. Este procedimento é indicado porque a mensuracdo de variaveis
no nivel grupal requer que as questdes sejam aplicadas aos membros, no entanto, deve-se
estimular o respondente a responder conforme as percepcdes da equipe como um todo e nédo
individualmente, em relacdo as variaveis (GUZZO et al., 1993).

Conseguiu-se uma amostra de 217 participantes de diferentes departamentos e niveis
hierarquicos obtendo-se a taxa de retorno de 72,6%. Pela analise de sensibilidade disponivel
no software G*Power 3 (FAUL et al., 2007): com esse tamanho de amostra, qualquer efeito
superior a 3,5% seria detectado como significante a 5%, com poder estatistico de 80%.

4.3 Andlise de dados

A analise dos dados permitiu verificar que ndo houve outliers, dados faltantes (missing
values), nem erros de preenchimento do formulario. Desta forma, todas as respostas aos
questionarios foram mantidas para avaliagéo.

Primeiramente realizou-se a estatistica descritiva das variaveis demograficas, seguida
pela avaliacdo do modelo de mensuracdo por meio da analise fatorial confirmatoria (validade
convergente, validade discriminante e confiabilidade). O modelo estrutural foi estimado pelos
minimos quadrados parciais (PLS-PM — Partial Least Squares Path Modeling), dada a
possibilidade de testar relacbes entre variaveis latentes sem a suposicdo de normalidade
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multivariada, capacidade de lidar com modelos complexos e o tamanho da amostra requerido
ser muito menor do que aquele necessario para a estimacdo baseada em covariancias (HAIR
Jr.etal., 2014).

5 RESULTADOS
A seguir sdo apresentados os resultados do estudo a partir das analises dos dados
demograficos, avaliacdo do modelo de mensuracao e avaliacdo do modelo estrutural.

5.1 Dados demogréaficos

Dos 217 participantes, 56,7% (123 respondentes) sdo do sexo masculino e 43,3% (94
respondentes) do sexo feminino, com idade, na sua maioria entre 26 e 30 anos de idade:
29,5% (24,9%= de 22 a 25 anos; 21,7%= de 31 e 35 anos; 12,9%= de 36 a 40 anos; 6,9% de
41 a 50 anos e 4,1%-= de 18 a 21 anos). Teve-se, 56,2% (122 respondentes) graduados, 34,1%
(74 respondentes) especialistas, 8,8% (19 respondentes) com ensino médio completo, 0,5 %
(1 respondente) mestre e 0,5% (1 respondente) doutor.

Do total, 44,2% (96 respondentes) trabalham na empresa entre 1 e 4 anos, 10,1% (22
respondentes), entre 6 meses e 1 ano, 14,3% (31 respondentes) entre 4 e 7 anos, 7,4% (16
respondentes), entre 7 e 10 anos, 4,6% (10 respondentes) entre 10 e 13 anos, 4,6% (10
respondentes), entre 13 e 16 anos e, finalmente, 3,2% (7 respondentes) trabalham na empresa
acima de 16 anos.

Quanto ao tamanho da equipe:
8,8% (19 respondentes) declararam ter até 2 pessoas na equipe,
21,2% (46 respondentes) declararam ter entre 3 a 5 pessoas na equipe,
28,1% (61 respondentes) declararam ter entre 6 e 10 pessoas ha equipe,
27,6% (60 respondentes), entre 11 e 20 pessoas,
14,3% (31 respondentes) mais de 20 pessoas na equipe.

5.2 Avaliacio do modelo de mensuragéo

Todos os itens foram analisados como indicadores reflexivos (HAIR Jr. et al., 2014;
MACKENZIE; PODSAKOFF; JARVIS, 2005) tendo em vista a definicdo dos construtos no
referencial tedrico. Foi realizada a AFC (Andlise Fatorial Confirmatéria) com todos os itens
gue mensuram os construtos conectados entre si conforme indica Brown (2006). O modelo foi
estimado com o esquema de ponderagdo “factor” no software SmartPLS v.3.2.0 (RINGLE;
WENDE; BECKER, 2015).

Validade convergente
Todos os itens de Comportamentos de Aprendizagem Grupal tiveram cargas
significantes e acima de 0,6, como pode ser observado no Apéndice A. No entanto, dos 70
itens do Questionario de Clima para a Aprendizagem Grupal, 20 itens foram excluidos,
obtendo-se assim, cargas acima 0,6. Isto pode ter ocorrido devido a adaptacdo cultural ou ao
nivel grupal, para as quais os itens sofreram alteracGes seméanticas. Elevada exclusdo de itens
do Questionario de Clima para a Aprendizagem no nivel organizacional tem procedéncia na
literatura: no estudo iraniano de Khanghahi e Jafari (2013) foram excluidos 28 itens do
questionario por nao apresentaram validade convergente ou discriminante adequados. A falta
de validade discriminante de muitos itens do questiondrio também foi observada por
Mikkelsen e Gronhaug (1999). Os dois estudos ndo apresentaram 0s itens que permaneceram
e que foram excluidos, fato que dificulta uma comparacé&o.
A validade convergente, no nivel das variaveis latentes (VL), foi considerada
adequada apesar dos indicadores de trés VL apresentarem Variancia Média Extraida (VME)
7



abaixo de 0,5 (HAIR Jr. et al., 2014). Séo eles: CLar (Autonomia e responsabilidade) = 0,46;
ClLeg (Estilo de equipe) = 0,49 e CLt (Tempo) = 0,48. Na Tabela 1 é possivel observar os
valores de VME das VL avaliadas. Para aumentar a VME, bastaria excluir os itens com
menores cargas fatorais, mas isto prejudicaria a validade de conteudo e a replicabilidade
futura da escala (DEVELLIS, 2003).

Validade discriminante

Todos os itens na matriz de cargas cruzadas (disponivel com o primeiro autor)
apresentaram cargas fatoriais mais altas em suas VL do que nas demais. Observa-se na Tabela
1 que a raiz quadrada da variancia média extraida (valores na diagonal) foi maior do que as
correlacdes (valores fora da diagonal) revelando haver validade discriminante, conforme Hair
Jr.etal., (2014).

Confiabilidade

A confiabilidade também pode ser considerada adequada, com alfas de Cronbach entre
0,71 ¢ 0,93 (Tabela 1), exceto a dimensdao “Comportamento de busca de feedback” do
construto AG que apresentou alfa de 0,67, mas sua confiabilidade composta foi de 0,85, que €
a medida recomendada, quando se usa PLS-PM (HAIR JR. et al., 2014).

Tabela 1: Matriz de correlagdes entre as varidveis latentes de primeira ordem
VL de 12 Comportamentos de Aprendizagem Grupal Clima para Aprendizagem Grupal

ordem  AGAE AGCE AGCF AGCS AGE AGEP AGRP AGRR CLar ClLeg ClLerg CLod CLort CLt CLs
AGAE |0,895
AGCE 0,862 | 0,907
AGCF 0,539 0,563 | 0,868
AGCS 0,678 0,723 0,440 | 0,847
AGE 0,626 0,623 0,604 0,535 | 0,907
AGEP 0,734 0,757 0518 0,783 0,589 | 0,826
AGRP 0,716 0,764 0592 0616 0,754 0,713 | 0,900
AGRR 0,785 0,780 0,659 0673 0,770 0,729 0,839 0,913|

CLar 0443 0510 0349 0427 0456 0457 0411 0506 |O,681
CLeg 0577 0660 0364 0595 0540 0656 0638 059 0,448 | 0,700
Clerg 0508 0572 0385 0449 0483 0563 0545 0589 0,637 0,580 | 0,775
CLod 0503 0553 0441 0403 0579 0532 0514 0613 0,630 0556 0,681 0,735
ClLort 0550 0592 0404 0453 0491 0553 0513 0582 0,605 0,604 0,679 0,664 (0,716

CLt 0451 0504 0383 0399 0431 0470 0472 0542 0675 0566 0,654 0646 0,665 | 0,690
ClLs 0519 0574 0388 0524 0457 0576 0529 0571 0,624 0,656 0,606 0525 0585 0,648 | 0,722
VME= 080 082 075 072 08 068 081 083 046 049 060 054 051 048 052
CC= 094 095 08 08 093 09 094 095 081 08 094 089 08 088 090
AC= 092 093 067 080 089 08 092 09 071 079 093 08 08 084 087

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: AGCS= Co-construcdo de sentido; AGEP= Exploracdo de diferentes perspectivas; AGAE= Anélise
dos erros; AGCE= Comunicacdo dos erros; AGRP= Reflexdes sobre processos; AGRR= Reflexdo sobre
resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentacdo; CLerg= Estilo e relagdo de
gestdo; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo de equipe; CLod= Oportunidade de
desenvolvimento; CLort= Orientaces sobre como realizar o trabalho; CLs= Satisfacdo com o local de trabalho;
VME = Variancia média extraida; CC = Confiabilidade composta; AC = Alfa de Cronbach.

Nota 1: Os valores na diagonal da matriz sdo a raiz quadrada da variancia média extraida (VME), como estes
valores sdo maiores do que os valores fora da diagonal (correlagdes) indica que ha validade discriminante entre
os construtos (HAIR Jr. et al., 2014).

Nota 2: Todos os construtos foram mensurados com escalas de 7 pontos (1 a 7).

Nota 3: Correlag6es iguais ou superiores a |0,221| sdo significantes a 0,1%.



Avaliacdo da mensuracao das variaveis de segunda ordem

Na tabela 1 as células destacadas em cinza sdo correlacdes entre dimensdes do mesmo
construto. Em ambos os casos (Comportamentos de AG e Clima para a AG) era esperado que
essas correlacdes fossem altas, porque foram modeladas como VL de 22 ordem reflexivas.
Para ambos 0s construtos a correlacdo média foi superior a 0,6, com valor minimo de 0,44, o
que é indicativo de validade convergente.

Para modelar as VL de 22 ordem no SmartPLS os indicadores de suas VL de primeira
ordem foram repetidos nas VL de 22 ordem, como ¢ explicado por Wetzels et al. (2009) e Hair
Jr. et al (2014), assim, as relacBes entre as VL de 22 ordem e suas VL de 1% ordem séo
interpretadas como cargas fatoriais, que sdo usadas para se calcular a VME e a confiabilidade
composta. Na Tabela 2, observa-se que ha validade convergente, discriminante e
confiabilidade neste nivel também (22 ordem).

Tabela 2: Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes de segunda ordem

VL de 2% ordem Clima AG Comportamentos
AG
Clima AG | 0,817
Comportamentos AG 0,654 0,848 |
VME = 0,67 0,72
CC= 0,93 0,95

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nota 1: Os valores na diagonal da matriz sdo a raiz quadrada da variancia média extraida (VME), como estes
valores sdo maiores do que os valores fora da diagonal (correlacdo) indica que ha validade discriminante entre os
construtos (HAIR Jr. et al., 2014).

Nota 2: Correlages iguais ou superiores a |0,221| sdo significantes a 0,1%.

5.3 Avaliacédo do modelo estrutural

A estimacdo do modelo estrutural foi complexa por envolver varidveis de segunda
ordem (Comportamentos de AG e Clima para a AG), inclusdo de variavel de controle
(tamanho da equipe) e avaliacdo e controle do viés do método. Por isso, 0 modelo foi
analisado em trés etapas (Tabela 3), cujos resultados serdo comentados nas proximas secoes.

Viés do método (CMB — common method bias; CMV — common method variance)

Conforme Podsakoff, Mackenzie e Podsakoff (2012) pode ocorrer viés do método
(CMB) quando a variavel dependente e as independentes sdo obtidas a partir da mesma fonte
(respondente), resultando em uma subestimacdo ou superestimacdo da correlagéo entre essas
variaveis latentes.

Apesar das duas escalas usadas nesta pesquisa serem de sete pontos, a escala de
Comportamentos de AG media frequéncia (1 a 7 nunca/sempre) e a escala de clima para AG
media a concordancia (1 a 7 concorda totalmente/discorda totalmente), o que é um fator
positivo para amenizar o CMB.

Para avaliar e eliminar o CMB, seguiu-se as recomendagfes de Chin et al. (2013)
incluindo uma variavel latente (VL) com itens que ndo tinham nenhuma relacdo tedrica com
0s demais construtos do modelo (dominio de contetdo diverso). No Quadro 1 é apresentada
uma amostra dos nove itens utilizados para mensurar este viés. Os resultados sao apresentados
na proxima secao.



Quadro 1: MLMV - measured latent marker variable

Indicadores formativos
Referéncia

MLMV3. As pessoas ganham as recompensas e puni¢cdes que merecem.

GOUVEIA, V.V.; PIMENTEL, C.E.; COELHO, J.AP.M.; MAYNART, V.A.P; MENDONCA, T.S.
Validade fatorial confirmatéria e consisténcia interna da Escala Global de Crencas no Mundo Justo — GJWS,
Interacéo em Psicologia, v.14, n.1, p.21-29, 2010.

MLMVS5. No que diz respeito a minha carreira, quem toma as decisdes sou eu.
CORDEIRO, H.T.D.; CASADO, T.; LOPES, K.S.M. Valida¢do da escala de atitudes de carreira sem
fronteiras e de carreira proteana no Brasil. Anais ... XVI Semead, 2013.

MLMV6. Sempre imagino como os produtos serdo no futuro

GABRIEL, M.L.D.S.; SILVA, D.; MORETTI, S.L. O mito da Geragdo Y: evidéncias a partir das relagcdes de
causalidade entre idade e difusdo e adocdo de tecnologia de estudantes universitarios de Sdo Paulo. Anais ...
XVI Semead 2013.

MLMV?7. Eu ndo compro produtos para minha casa que prejudicam o meio ambiente.
BRAGA JR,, S.S.; SILVA, D.; MORETTI, S.L.A.; LOPES, E.L. Gestdo socioambiental: uma analise da
consciéncia ecoldgica para o consumo “Verde” no varejo supermercadista. Anais ... XIV Semead 2011.

Fonte: E uma amostra dos nove itens usados como indicadores formativos da MLMV (CHIN, 2013). Respostas
em escala de concordancia (1 a 7 — DT/CT).

Teste da hipotese

A Tabela 3 apresenta os resultados de trés modelos estruturais, que foram necessarios
para se avaliar os efeitos da variavel de controle (tamanho da equipe) e do CMB.

Em nenhum dos modelos houve problemas de multicolinearidade, ja que o valor do
VIF (fator de inflacdo da variancia) esta abaixo de 5 (HAIR JR. et al., 2014), o tamanho da
equipe ndo teve relacdo significante com os comportamentos de AG, e o viés do método foi
estimado em 0,078, ou seja, apesar de haver uma superestimacdo do coeficiente estrutural,
esse Vviés € pequeno, e 0 modelo 3 apresenta o coeficiente estrutural (0,654; p < 0,001) nao
viesado, que suporta a hipotese H1. Para avaliar quanto da variancia dos comportamentos de
AG ¢é explicada apenas pelo clima para AG, o beta do modelo 3 foi multiplicado pela
correlagdo (TENENHAUS et al., 2005), resultando em 47%.

Tabela 3 — Modelos estruturais preditores dos Comportamentos de AG

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Diferenca
Preditores
B p B p VIF B p VIF B2 -p3
Tamanho da equipe -0,011 0,874 0,064 0,152 1,011 0,075 0,089 1,018
MLMV 0,142 0,018 1,467
H1(+) Clima AG 0,732 0,000 1,011 0,654 0,000 1,458 0,078
R2 0,0% 53,0% 54,5%
R2 ajustado 0,0% 52,6% 53,8%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: MLMV - measured latent marker variable é a varidvel que foi incluida no modelo para estimar e
remover o efeito do CMB. No modelo 3 ela acrescentada como é explicado em Chin (2013), assim, os resultados
apresentados sdo coeficientes estruturais padronizados ap6s a remogéo do efeito do CMB.

Nota 1: Todos os modelos estruturais foram estimados no software SmartPLS 3.2.0, e os valores-p foram
estimados por bootstrap com 500 reamostragens e a op¢ao no sign changes.

6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONSIDERACOES FINAIS
O objetivo deste estudo foi definir, operacionalizar e relacionar o clima para a AG
com os comportamentos de AG de funcionarios de uma empresa de desenvolvimento e
treinamento para o uso de softwares que declararam trabalhar em equipe.
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A hipotese foi suportada pelos dados, de modo que o clima para a AG explica 47%
dos comportamentos de AG. Assim, elevados niveis do clima para a aprendizagem em
equipes de trabalho elevam a possibilidade de seus membros agirem e refletirem
coletivamente, o que sdo caracteristicas de comportamentos de aprendizagem grupal.

O resultado estd em conformidade com a afirmativa de Mapuring e Magni (2012) de
que o clima que apoia e valoriza a experimentacdo e o didlogo pode ser propicio para a
exploracdo das tecnologias de informacédo (lembrando que os entrevistados sdo de empresa de
desenvolvimento e treinamento para o uso de softwares) e, consequentemente, a
aprendizagem grupal. Isto pode ocorrer porque as atitudes dos empregados em direcdo a um
novo sistema podem ser moldadas pelas atitudes de seus colegas de trabalho influenciando a
intencdo de usar a tecnologia (GALLETTA et al., 1995).

Um clima favoravel a aprendizagem grupal requer um trabalho de coordenacdo e
cooperacdo entre 0s membros da equipe, conforme assinalou Wageman (1995), para que
influencie o comportamento dos funcionérios referente ao uso da tecnologia (GALLIVAN;
SPITLER; KOUFARIS, 2005; LIANG et al., 2003) e compartilhamento de informacdes
(GLOMB; LIAO, 2003).

Alavancar um clima de aprendizagem grupal requer que a equipe perceba apoio da
gestdo; tempo suficiente para realizar o trabalho e aprender; controle sobre eventos
organizacionais, que pode iniciar uma acdo e tomar decisdes; oportunidades de aprender com
0s especialistas; oportunidades de aprender novos postos de trabalho e que pode fazer uma
variedade de trabalhos no local de trabalho; acesso facil a informacg6es e orientacGes escritas e
sentimento geral de satisfagdo com o local de trabalho. De acordo com os resultados deste
estudo, tais percepcbes sdo importantes para a promocdo de comportamentos de
aprendizagem grupal. Em contraste, com baixas percepc¢des destes itens por parte da equipe,
pode ser baixa a intencdo da equipe de desenvolver comportamentos de aprendizagem grupal.

Elevados niveis de clima para a aprendizagem grupal podem ser estimulados por meio
de préticas de gestdo promotoras de trabalho em equipe. A coordenacdo e cooperacdo entre 0s
membros da equipe sdo indispensaveis para o dialogo que busca ou modifica o sentido do
trabalho; para a exploracdo, compartilhamento de conhecimentos, opinides e diferentes
perspectivas; comunicacdo e analise dos erros para impedi-los; reflexdo sobre os processos e
resultados; busca de feedback e experimentacao.

Alavancar o clima de aprendizagem grupal é especialmente importante para a
aprendizagem grupal devido as exigéncias para a adocdo de novas tecnologias e sistemas de
informacdo. Em organizacGes de desenvolvimento e treinamento para 0 uso softwares um
elevado clima para a aprendizagem grupal € especialmente importante quando adotam o
trabalho em equipe.

Por outro lado, os gestores devem ser cautelosos e proteger os funcionarios contra
sobrecarga com muitas responsabilidades adicionais durante as fases de exploracdo e
experimentagdo com recursos do sistema. E possivel que, com excesso de responsabilidades e
expectativas, os funcionarios podem enfrentar sobrecarga de trabalho, reduzindo assim a
probabilidade de explorar um amplo conjunto de recursos de tecnologia (MIKKELSEN;
OGAARD; LOVRICH, 2000).

Considera-se, do ponto de vista metodoldgico, que o estudo contribui com: (i)
desenvolvimento e validacdo da escala de clima para a AG (com sete fatores) que estdo
disponiveis no apéndice A, (ii) implementacdo do procedimento recomendado por Chin et al.
(2013) com o objetivo de eliminar o viés do método comum de coletas de dados.

Como limitacdo do estudo, tem-se: (i) a impossibilidade de generalizacdo dos
resultados uma vez que a amostra ndo é probabilistica; (ii) a imprecisdo da mensuragéo, pois o
individuo respondeu pela equipe, para futuras pesquisas, se houver a possibilidade de obter
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dados de varias equipes (agregando as respostas individuais no nivel grupal), minimizaria este
problema.

Outra sugestdo para estudos futuros é: desenvolver um estudo longitudinal para
identificar mudangas nas percepcoes relativas ao clima de AG e nos comportamentos de AG.
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Apéndice A — Itens e cargas fatoriais

Né&o foram apresentados todos os itens por limitacdo de espaco, mas estdo disponiveis com o primeiros autor.

Comportamentos de aprendizagem grupal: Os itens tratam sobre o que A SUA EQUIPE DE TRABALHO

FAZ para adquirir novos conhecimentos e habilidades, e NAO sobre o que vocé faz, isoladamente.
Para responder cada questdo, utilize a escala: de 1 a 7 (“Nunca” a “Sempre”).

L - Carga
Varidveis latentes e uma amostra de seus indicadores Eatorial
Co-construcao de sentido (3 itens, cargas de 0,699 a 0,915)

AGCSL1. Informagdes de membros da equipe sdo complementadas com informacdes de outros 0.699
membros do grupo. ’
AGCS2. Membros da equipe chegam a conclus@es coletivamente, a partir das ideias que séo 0.909
discutidas no grupo. :
Exploracgéo de diferentes perspectivas (4 itens, cargas de 0,780 a 0,869)
AGEP4. Membros da equipe escutam cuidadosamente uns aos outros. 0,814
AGEP5. Se algo ndo esta claro, nds questionamos uns aos outros. 0,780
Analise dos erros (4 itens, cargas de 0,865 a 0,917)
AGAES. Depois de um erro, a equipe analisa em conjunto qual foi a causa. 0,896
AGAE?9. Na minha equipe de trabalho, nds acreditamos que é Util analisar os erros. 0,865
Comunicacao de erros (4 itens, cargas de 0,861 a 0,946)
AGCE12. Os membros da equipe grupo comunicam Seus erros, para evitar que outros cometam o 0.861
mesmo erro. ’
AGCE13. Nés discutimos sobre 0s erros com nossa equipe, porque erros e suas solucdes podem 0.946
transmitir informacdes importantes. '
Reflex6es sobre processos (4 itens, cargas de 0,881 a 0,925)
AGRP16. Nos frequentemente discutimos sobre os métodos de trabalho da nossa equipe. 0,883
AGRP17. Como uma equipe, nos discutimos regularmente sobre a eficacia da nossa colaborag&o. 0,911
Reflexao sobre resultados (4 itens, cargas de 0,844 a 0,946)
AGRR20. Em nossa equipe, nds examinamos o que podemos aprender a partir de nossas 0.913
conquistas. '
AGRR21. Em nossa equipe, nds verificamos se nossas agdes provocaram o que nds esperdvamos 0.944
inicialmente. '
Comportamento de busca de feedback (2 itens)
AGCF24. Nos analisamos nosso desempenho de acordo com outras equipes. 0,885
AGCF25. No6s pedimos feedback interno e externo das partes interessadas nos nossos resultados. 0,851
Experimentacdo (3 itens, cargas de 0,855 a 0,941)
AGE26. Em nossa equipe, nds temos experiéncia com outros métodos de trabalho. 0,855
0,941

AGE27. Nossa equipe testa novos métodos de trabalho.
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A seguir vocé encontrara uma série de sentencgas que procuram descrever o clima para aprendizagem para
sua EQUIPE DE TRABALHO. Por favor, utilize a escala abaixo para apontar a frequéncia com que as
situacdes descritas ocorrem em SUA EQUIPE DE TRABALHO, registrando a sua resposta na coluna
especifica ao lado.

Use os seguintes niimeros para as suas respostas: 1 a 7 (“Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente”).

Carga

Variaveis latentes e uma amostra de seus indicadores A
Fatorial

Estilo e relagdo de gestdo (10 itens: cargas de 0,702 a 0,826)

CLergl. O superior imediato da minha equipe nos faz sentir um membro valioso da equipe. 0,818
CLerg8. Nos (membros da equipe) podemos discutir sobre trabalho com nosso superior imediato e 0766
receber comentérios construtivos. '

Tempo (10 itens: 2 excluidos e demais com cargas de 0,609 a 0,748)

CLt9. Néao ha tempo para praticar as coisas que nds (membros da equipe) precisamos saber fazer. 0,659
CLt30. Se nés (membros da equipe) temos uma tarefa dificil, n6s temos tempo para sentar e pensar 0712
sobre como nos iremos executa-la. '

Autonomia e responsabilidade (10 itens: 5 excluidos e demais com cargas de 0,635 a 0,785)
CLar17. N6s (equipe de trabalho) ndo estamos autorizados a planejar nosso proprio trabalho. [R] 0,676
CLar24. Nos (equipe de trabalho) somos livres para tomar minhas proprias decisdes. [R] 0651

Estilo de equipe (10 itens: 4 excluidos e demais com cargas de 0,629 a 0,755)

CLeg4. Se nos (equipe de trabalho) solicitamos, recebemos ajuda uns dos outros. 0,719
CLegll. Se nos (equipe de trabalho) temos uma pergunta sobre o nosso trabalho existe alguém da

nossa equipe de trabalho disponivel para respondé-la. 0,629
Oportunidade de desenvolvimento (10 itens: 3 excluidos e demais com cargas de 0,635 a 0,813)

Clod5. Existem muitas maneiras diferentes para aprender novos trabalhos na organizacdo em que 0649
trabalhamos. '
Clod47. Nos (equipe de trabalho) temos oportunidades para desenvolver nossos pontos fortes. 0,808

Orientacdes sobre como realizar o trabalho (10 itens: 4 excluidos e demais com cargas de 0,683
a0,771)

Clort6. Informagdes relevantes para o nosso trabalho sdo mantidas atualizadas. 0,771
Clort13. Orientacdes escritas sobre como realizar nosso trabalho estdo disponiveis para que 0.694
possamos consultar. '

Satisfacdo com o local de trabalho (10 itens: 2 excluidos e demais com cargas de 0,613 a 0,766)
Cls7. Algumas pessoas da minha equipe de trabalho no se dedicam para executar uma boa tarefa. 0,732
Cls14. Algumas pessoas da minha equipe de trabalho estdo sempre reclamando sobre algo. 0,743

Nota: Todos os itens apresentaram cargas fatoriais significantes (p < 0,001), significancia estimada por
bootstrap com 5000 reamostragens.



