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CLIMA E COMPORTAMENTOS DE APRENDIZAGEM GRUPAL

Group learning climate and behaviors

RESUMO

H& um aumento do reconhecimento por parte das or-
ganizacoes da necessidade de reestruturar o trabalho
em torno de equipes, proporcionando oportunidades
para os membros aprenderem com 0s colegas por
meio do dialogo e discussao. Este estudo teve como
objetivo definir e operacionalizar o clima para a
aprendizagem grupal (CAG) como um preditor dos
comportamentos de aprendizagem grupal. CAG foi
definido e operacionalizado como uma variavel latente
de segunda ordem com sete dimensdes, de modo a
obter validade de contelido, convergente e discrimi-
nante. A hipétese foi testada a partir de uma amostra
de 217 trabalhadores que atuam em equipe, em
uma organizagdo de desenvolvimento e treinamento
para o uso de softwares. A modelagem de equacoes
estruturais revelou que o CAG tem forte relagdo com
os comportamentos de aprendizagem grupal. Assim,
a promogao de um CAG requer que a equipe perceba
gue tem: apoio da gestdo; tempo suficiente para
realizar o trabalho e aprender; controle sobre eventos
organizacionais, possiblidade de iniciar uma agao e
tomar decisdes; oportunidades de aprender com os
especialistas; acesso facil a informagdes e orientagoes
escritas e sentimento geral de satisfagdo com o local
de trabalho.

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

There is increased recognition by the organizations
of the need to restructure work around teams, thus
providing opportunities for members to learn from
colleagues through dialogue and discussion. In this
study, our purpose was to define and to operationalize
the group learning climate (GLC) as a predictor of the
group learning behavior. We defined and operationali-
zed GLC as a second order latent variable with seven
dimensions, in order to obtain content validity, both
convergent and discriminant. We tested this hypothe-
sis with a sample of 217 workers who work as a team
in an organization that develops software and provi-
des training courses in software use. The structural
equation modeling showed that the GLC has a strong
correlation with the group learning behavior. Thus, the
promotion of the GLC requires that the team realize
that they have: management support; enough time
to do the work and learn; control over organizational
events; the possibility to initiate action and make deci-
sions; opportunities to learn from experts; easy access
to information and written guidelines, and a general
feeling of satisfaction with the workplace.

Keywords: Group learning climate. Group learning
behavior. Structural equation modeling. Common
method bias.
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1.INTRODUGAQ

urgéncia de mudar e aprender no local de trabalho. Em um mundo assim, as compe-
téncias individuais estabelecidas e as maneiras habituais de realizar o trabalho podem
se tornar insuficientes para atender a constante inovacao.

Arépida evolucao da tecnologia e dos sistemas de informagao aumenta ainda mais a

Por isso, hd um aumento do reconhecimento por parte das organizacoes da neces-
sidade de reestruturar o trabalho em torno de equipes que sao definidas como individuos
que atuam de modo interdependente para atingir objetivos comuns em um contexto organi-
zacional mais amplo (KOZLOWSKI; ILGEN, 2006).

Conforme Janz (1999), ambientes orientados para o trabalho em equipe propor-
cionam oportunidades para os membros aprenderem com os colegas especialistas por meio
do dialogo e discussao. O clima da equipe desempenha um papel central na determinacao
de comportamentos, atitudes e agdoes dos membros através da melhoria do ambiente psi-
coldgico positivo (BASAGLIA et al., 2010) e tem uma influéncia direta sobre a cognicéao da
equipe (ACIKGOZ et al., 2013).

Comportamentos de aprendizagem no nivel grupal dizem respeito aos processos de
avaliar, agir e avaliar novamente, desenvolvendo um ciclo continuo de agéo e reflexao com
foco interno a equipe (EDMONDSON, 1999).

O clima para a aprendizagem grupal é construido por lideres e outras pessoas-cha-
ve, 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, sao medidos e recompensados (MARSICK; WATKINS, 2003). No presente estudo,
o clima para a aprendizagem grupal foi definido, originalmente, como as percepgdes que as
equipes tém sobre o 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 relagao destes construtos no nivel
grupal, que ¢ a lacuna que este estudo pretende preencher. A busca por artigos com os ter-
mos de busca “comportamentos de aprendizagem grupal” e “clima para a aprendizagem”,
em Portugués e Inglés, foi realizada nas bases Proquest, EBSCO, Portal de periddicos da
Capes, SPEEL, Scielo e Google Scholar. A maioria dos artigos tratavam de pesquisas no
Ensino, Educacéo, Pedagogia e acOes em sala de aula, e nenhum deles, relacionou ambos
0s construtos no contexto de organizagoes.

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

Dado o ineditismo, entende-se que a contribuicao seja relevante para o campo de
pesquisa da Aprendizagem nas organizagOes, e no contexto organizacional, os resultados
desse estudo podem servir de alerta aos gestores para que promovam o clima para a apren-
dizagem grupal.

Este artigo contém mais cinco secdes, a saber: as secdes 2 e 3 apresentam as
definigoes tedricas, antecedentes e consequentes dos construtos, a hipotese que orienta o
estudo e o modelo estrutural. Na secao 4 sao descritos os procedimentos metodolégicos

Revista Organizagdes & Sociedade - v. 25, n. 86, p. 392-412, jul /set. 2018
D0110.1590/1984-9250863 | ISSN Eletronico - 1984-9230 | www.revistaoes.ufha.br

393



05 Silvania da Silva Onga, Didgenes de Souza Bido e Adriana dos Santos Caparréz Carvalho
D Clima e comportamentos de aprendizagem grupal

e na secdo 5 sdo apresentados os resultados. A discussao e considerages finais estao na
secao 6.

2. COMPORTAMENTOS DE APRENDIZAGEM GRUPAL

Aprendizagem Grupal (AG) é definida de diferentes formas. Do conjunto de defi-
nicoes localizadas, sete artigos 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). Cinco artigos referem-se a AG como “comportamentos de aprendi-
zagem em equipes” (EDMONDSON, 1999; GIBSON; VERMEULEN, 2003; RAES; BOON;
KYNDT; DOCHY, 2015; SUN; TEH; LIN, 2016; VAN DER VEGT, BUNDERSON, 2005). E
os demais autores, abordam o construto como “aprendizagem grupal” (ARGOTE; GRUEN-
FELD; NAQUIN, 2001; BIDO et al., 2011); “processos de aprendizagem em equipes”
(KOSTOPOULOS; SPANOS; PRASTACOS, 2011; VAN OFFENBEEK, 2001); “processos de
aprendizagem coletiva” (EDMONDSON; BOHMER; PISANO, 2001, KNAPP, 2010); “es-
tratégias de aprendizagem em equipes” (BRESMAN, 2005); “aprendizagem colaborativa”
(VAN DEN BOSSCHE, 2010) e “aprendizagem continua em equipes” (FRANCO; ALMEIDA,
2011; SESSA; LONDON, 2006).

Inseridos na perspectiva de AG como processos grupais, os comportamentos de
AG tém sido estudados pelos autores citados a partir do pressuposto de que ocorrem por
meio da acao e reflexao. Comportamentos de AG podem ser definidos como processos de
avaliar, agir e avaliar novamente, descrevendo um ciclo continuo de acao e reflexao com foco
interno a equipe (EDMONDSON, 1999). Nesta dinamica, os processos de aprendizagem,
as condicOes que lhe dao 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 observacéo de seu ambiente de trabalho,
Edmondson (1999) construiu um instrumento de mensuracao da frequéncia da ocorréncia
de cinco comportamentos de AG: a) pesquisar; b) refletir; ¢) discutir os erros e os resultados
inesperados de agoes; d) buscar feedback e e) experimentar dentro e como uma equipe.

As assertivas deste instrumento relativas a acao da equipe sdao associadas a
aspectos comportamentais, voltando-se a aquisicao de informacoes pela equipe via expe-
rimentacao, por meio de questionamentos, busca de feedback ou atividades que ampliam
os limites. Ja as assertivas relativas a reflexao, estdo associadas a dialogos, conversagoes,
negociacdes, construcoes, reconstrucdo e discussdo entre os membros uma vez que estes
comportamentos podem assim ser classificados devido a sua natureza cognitiva, comparti-
Ihada entre os membros.

Tendo em vista a concepcao de AG de Edmondson (1999), Savelsbergh et al.
(2009) ampliaram o instrumento para oito comportamentos de AG: a) Coconstrucao
de sentido: sdo acdes de conversagao entre os membros da equipe, baseando-se, ou
modificando o significado original oferecido em alguma forma para chegar a novos signifi-
cados do trabalho colaborativo, que anteriormente nao estavam disponiveis para a equipe;
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b) Exploracao de diferentes perspectivas: acoes de conversagdo dos membros da equipe
com o objetivo de explorar, compartilhar conhecimentos, opinides e perspectivas diferentes;
c) Analise dos erros: a discussao e analise de erros para impedi-los; d) Comunicagao de
erros: compartilhamento dos erros coletivamente para impedir a reincidéncia; e) Reflexao
sobre os processos: discussao 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 acoes
para avaliar e aprender com eles; g) Busca de feedback: a busca de feedback internamente
entre os membros da equipe e externamente a equipe para refletir e, finalmente, h) Experi-
mentacao: fazer coletivamente as atividades e de forma diferente do que antes, avaliando
as diferencas nos resultados.

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

3. CLIMA PARA A APRENDIZAGEM GRUPAL

De acordo com Schein (1990), clima organizacional séo as percepcoes, crengas e
significados que resultam das percepgoes, interpretacoes e expectativas individuais sobre o
ambiente organizacional e que afetam o comportamento.

Tido como uma manifestacao direta da cultura organizacional (SCHEIN, 1985),
clima e cultura organizacionais sao conceitos relacionados (ILJINS; SKVARCIANY; GAI-
LE-SARKANE, 2015) e de impacto na aprendizagem individual, grupal e organizacional
(GUPTA; PYNGAVIL, 2012; MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999). No entanto, ha uma con-
fusao entre os estudiosos sobre o 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, per-
cepcoes, 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. Ja Schein (1985), compreende a cultura como um conjunto mais
profundo de cognicoes e vinculos afetivos.

Segundo Jones e James (1979) e Ljins; Skvarciany; Gaile-Sarkane (2015), o clima
organizacional emerge do contexto organizacional, postulando que o clima faz parte da
cultura de uma organizacdo. 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 segurancga, de trabalho e, consequentemente, um clima
que facilita ou dificulta a aprendizagem (MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999).

No nivel grupal, Edmondson (1999) argumentou que a percepcao do clima inter-
pessoal nas equipes em que trabalham é importante para compreender o trabalho em equipe
e aprendizagem grupal nas organizacgdes. A autora identificou que a seguranga psicologica
da equipe — clima que permite a contribuicao voluntaria de si mesmo, de ideias e acgoes,
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para o trabalho coletivo — é preditora de aprendizagem grupal. Isto pode ocorrer porque a
seguranca psicologica, segundo Schein (1985), ajuda as pessoas a superarem a atitude
defensiva em relagdo a aprendizagem quando se sentem frustradas em suas expectativas,
inibindo os comportamentos de aprendizagem grupal.

Mas, segurancga psicolédgica, € um insumo para o clima interpessoal (EDMOND-
SON, 1999) e diferencia-se de clima para a aprendizagem grupal. Enquanto a seguranca
psicolégica da equipe € a crenga comum de que um grupo € Seguro para assumir risco
interpessoal (EDMONDSON, 1999; ORTEGA et al., 2014), definimos o clima para a apren-
dizagem grupal como as percepcdes que as equipes tém sobre o ambiente de trabalho ser
facilitador ou inibidor da aprendizagem.

Esta definicao foi elaborada a partir da definicao de clima para a aprendizagem
organizacional de Mikkelsen e Gronhaug (1999) e Slater e Narver (1995), que se basearam
em Bartram, Dixon e Kalogera (1996). Foram realizadas as devidas adaptagdes semanticas
(do nivel organizacional para o grupal) e a multidimensionalidade foi mantida, mas as di-
mensoes também foram redefinidas com foco nas equipes.

a) Estilo e relacoes de gestao: as percepgoes da equipe sobre 0 apoio da gestao;

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

c) Autonomia e responsabilidade: as percepcoes da equipe sobre o controle de even-
tos organizacionais, iniciando uma acéo e tomando decisoes;

d) Estilo da equipe: as percepcdes da equipe sobre oportunidades de aprender com
colegas especialistas;

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

f) Orientacoes sobre como realizar o trabalho: as percepcoes da equipe sobre o
acesso a informacoes e orientacOes relevantes escritas, e

g) Satisfacao com o local de trabalho: as percepcdes de um sentimento de satisfacao
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 é um construto que ainda nao tinha sido
operacionalizado, a adaptacao a partir de Bartram, Dixon e Kalogera (1996), procurou
garantir a validade de contetido seguindo as recomendacdes de Netemeyer, Bearden e Shar-
ma (2003). Além da validade convergente e discriminante, que sao tratadas nas segoes
dedicadas a metodologia e aos resultados, também é importante avaliar se a operaciona-
lizacdo do construto (clima para a aprendizagem grupal) consegue prever construtos que
sao teoricamente relacionados, ou seja, validade de critério (HINKIN, 1998). Assim, se
a definicao e operacionalizacao realizadas neste estudo estdo corretas (validade e confia-
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bilidade), entende-se que a hipdtese H1 deve ser sustentada pelos dados: quanto mais
facilitador o clima para a aprendizagem grupal mais frequente serao os comportamentos
de aprendizagem grupal.

A Figura 1 ilustra o modelo estrutural testado nesta pesquisa.

Figura 1 - Modelo estrutural

Variavel de controle:
- Tamanho da equipe

Clima para
Aprendizagem

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: ClLerg= Estilo e relacao de gestao; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo
de equipe; CLod= Oportunidade de desenvolvimento; ClLort= Orientagdes sobre como realizar o trabalho;
CLs= Satisfagdo com o local de trabalho; AGCS= Co-construcdo de sentido; AGEP= Exploracao de diferentes
perspectivas; AGAE= Anélise dos erros; AGCE= Comunicagao dos erros; AGRP= Reflexdes sobre processos;
AGRR= Reflexdo sobre resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentacao.
MLMV = measured latent marker variable, incluida no modelo para estimar e remover o viés do método (CHIN
etal., 2013).

Nota: Para facilitar a visualizagdo 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.

Na Figura 1 a variavel latente marcadora (MLMV — measured latent marker varia-
ble) foi incluida no modelo a fim de avaliar e eliminar o efeito do viés do método de acordo
com as recomendacoes de Chin et al. (2013), o que esta detalhado na secao 4.3, a seguir.

Quanto a variavel de controle, tamanho da equipe, Puente-Palacios et al. (2011,
p. 616) também realizaram estudo no nivel de equipes e esta variavel foi significante na
previsao da satisfacao no trabalho (-0,18; p<0,01) e do comprometimento com a organi-
zacao (-0,14; p<0,01), apesar de na presente pesquisa a variavel dependente ser outra,
entendeu-se que o tamanho da equipe pode enviesar a relagdo que se pretende testar, por
isso, decidiu-se por inclui-la no modelo, e para testar seu efeito o0 modelo foi analisado em
trés etapas, cujos resultados sao apresentados na secao 5.3.
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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 mensuracao dos comportamentos de aprendizagem grupal foi realizada por
meio do Questionério de Aprendizagem Grupal de Savelsbergh et al. (2009), adaptado para
a cultura brasileira por Onga e Bido (2015). A escala é composta por 28 itens relacionados
a 8 dimensoes: a) Co-construcao de sentido — 3 itens; b) Exploracao de diferentes perspecti-
vas — 4 itens; ¢) Analise dos erros — 4 itens; d) Comunicagao de erros — 4 itens; e) Reflexdes
sobre processos — 4 itens; f) Reflexdo sobre resultados — 4 itens; g) Comportamento de
busca de feedback — 2 itens; h) Experimentacao — 3 itens, com respostas variando de 1 a
7 (“Nunca” a “Sempre”).

Para a mensuragao do clima para a aprendizagem grupal, além da adaptacao para
a cultura brasileira, foram realizadas adaptacoes semanticas nas assertivas do questionario
de clima de aprendizagem organizacional de Bartram, Dixon e Kalogera (1996) com o
objetivo de capturar o clima de aprendizagem no nivel grupal. Originalmente, o questionério
possuia dez itens para cada dimensao. Sao eles: a) Estilo e relacao de gestéao; b) Tempo;
c¢) Autonomia e responsabilidade; d) Estilo de equipe; e) Oportunidade de desenvolvimento;
f) Orientacdes 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 analises estatisticas.

Para adaptacao e validacao para a cultura brasileira do Questionario de Clima para
a aprendizagem foram realizadas traducdes e consulta a especialistas no assunto (um doutor
e trés doutorandos) que realizaram modificaces semanticas a fim de torna-lo compreensivel
e avaliaram a validade de conteldo tendo em vista que as dimensdes do construto foram
redefinidas conceitualmente (de organizacional para grupal).

4.2 COLETA DE DADOS

Foram pesquisados os trabalhadores de uma empresa de desenvolvimento e trei-
namento para o uso de softwares que declararam trabalhar em equipe. Nas mensagens de
apresentacao e aplicagao do formulério solicitou-se que as respostas fossem direcionadas a
propria equipe de trabalho. Este procedimento € indicado porque a mensuragao de variaveis
no nivel grupal requer que as questoes sejam aplicadas aos membros, no entanto, deve-se
estimular o respondente a responder conforme as percepgdes da equipe como um todo e nao
individualmente, em relacao 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 estatis-
tico de 80%.
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4.3 ANALISE DE DADOS

A analise dos dados permitiu verificar que nao houve outliers, dados faltantes (mis-
sing values), nem erros de preenchimento do formulario. Desta forma, todas as respostas
aos questionarios foram mantidas para avaliagao.

Primeiramente realizou-se a estatistica descritiva das variaveis demogréficas, se-
guida pela avaliacdo do modelo de mensuracao por meio da analise fatorial confirmatdria
(validade convergente, validade discriminante e confiabilidade). O modelo estrutural foi es-
timado pelos minimos quadrados parciais (PLS-PM — Partial Least Squares Path Modeling
ou PLS-SEM - Partial Least Squares Structural Equation Modeling), dada a possibilidade
de testar relacOes entre varidveis latentes sem a suposicdo de normalidade multivariada,
capacidade de lidar com modelos complexos e o tamanho da amostra requerido ser muito
menor do que aquele necessario para a estimacao baseada em covariancias, além de permi-
tir o uso de indicadores formativos (HAIR Jr. et al., 2016), que é o caso do viés do método
(MLMV — measured latent marker variable) no modelo testado.

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 sao obtidas a partir da mesma
fonte (respondente), resultando em uma subestimagao ou superestimacao da correlacao
entre essas variaveis latentes.

Quadro 1 - MLMV (Measured latent marker variable)

Indicadores formativos Referéncia
GOUVEIA, V.V. et al . Validade fatorial confirmatéria e
MLMV3. As pessoas ganham as recompensas consisténcia interna da Escala Global de Crengas no
e puni¢cdes que merecem. Mundo Justo — GJWS, Interagcdo em Psicologia, v.14, n.1,
p.21-29, 2010.

CORDEIRO, H.T.D.; CASADO, T.; LOPES, K.S.M. Validac8o
da escala de atitudes de carreira sem fronteiras e de
carreira proteana no Brasil. Anais ... XVI Semead, 2013.

MLMVS5. No que diz respeito a minha carreira,
quem toma as decisdes sou eu.

GABRIEL, M.L.D.S.; SILVA, D.; MORETTI, S.L. O mito da
. . Geracgao Y: evidéncias a partir das relacdes de
MLMV6. Sempre imagino como os produtos . . e e - .
causalidade entre idade e difusdo e adogao de tecnologia
de estudantes universitarios de S3o Paulo. Anais ... XVI

Semead 2013.

serdo no futuro

. . BRAGA JR., S.S. et al . Gestao socioambiental: uma
MLMV?7. Eu ndo compro produtos para minha . .. L. . ”
analise da consciéncia ecoldgica para o consumo “Verde

casa que prejudicam o meio ambiente. . . .
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).
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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 recomendacoes de Chin et al. (2013)
incluindo uma variavel latente (VL) com itens que ndo tinham nenhuma relagao tedrica com
os demais construtos do modelo (dominio de contelido diverso). No Quadro 1 é apresentada
uma amostra dos nove itens utilizados para mensurar este viés. Os resultados sao apresen-
tados na proxima secao.

5. RESULTADOS

A seguir sdo apresentados os resultados do estudo a partir das andlises dos dados
demogréficos, avaliacdo do modelo de mensuragao e avaliagao do modelo estrutural.

5.1 DADOS DEMOGRAFICOS

No momento da pesquisa a empresa contava com 299 colaboradores, dos quais,
217 (72,6%) participaram e cujos dados demograficos sao apresentados na Tabela 1.

Tabela 1 - Dados demogréficos (n = 217)

Sexo n % Tempo na empresa n %
Masculino 123 57% menos de 6 meses 25 12%
Feminino 94 43% 6 meses a 1 ano 22 10%
acima de 1 ano até 4 96 44%
Idade n % acimade 4 ano até 7 31 14%
18a21 9 4% acima de 7 ano até 10 16 7%
22425 54 25% acima de 10 ano até 13 10 5%
26a30 64 29% acima de 13 ano até 16 10 5%
31a35 47 22% acima de 16 anos 7 3%
36a40 28 13%
41a50 15 7%
Formagdo n % Tamanho da equipe n %
Ensino médio 19 9% até 2 pessoas 19 9%
Graduado 122 56% 3 a 5 pessoas 46 21%
Especialista 74 34% 6 a 10 pessoas 61 28%
Mestre 1 0,5% 11 a 20 pessoas 60 28%
Doutor 1 0,5% mais de 20 pessoas 31 14%

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.2 AVALIAGAO DO MODELO DE MENSURAGAO

Todos os itens foram analisados como indicadores reflexivos (HAIR Jr. et al., 2016;
MACKENZIE; PODSAKOFF; JARVIS, 2005) tendo em vista a definicao dos construtos no re-
ferencial tedrico. Foi realizada a AFC (Analise Fatorial Confirmatdria) com todos os itens que
mensuram os construtos conectados entre si conforme indica Brown (2006). O modelo foi
estimado com o esquema de ponderacao “factor” no software SmartPLS v.3.2.0 (RINGLE;
WENDE; BECKER, 2015).

Validade convergente

Todos os itens de Comportamentos de Aprendizagem Grupal tiveram cargas sig-
nificantes 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 adaptacao cultural ou
ao nivel grupal, para as quais os itens sofreram alteracoes semanticas.

Elevada exclusao 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 ndao apresentaram validade conver-
gente ou discriminante adequados. A falta de validade discriminante de muitos itens do
questionario também foi observada por Mikkelsen e Gronhaug (1999). Os dois estudos nao
apresentaram os itens que permaneceram e que foram excluidos, fato que dificulta uma
comparacao.

A validade convergente, no nivel das variaveis latentes (VL), foi considerada ade-
quada apesar dos indicadores de trés VL apresentarem Variancia Média Extraida (VME)
abaixo de 0,5 (HAIR Jr. et al., 2016). Sao eles: CLar (Autonomia e responsabilidade) =
0,46; ClLeg (Estilo de equipe) = 0,49 e CLt (Tempo) = 0,48. Na Tabela 2 é possivel obser-
var 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 conteido 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 2 que a raiz quadrada da variancia média extraida (valores na diagonal) foi maior
do que as correlacoes (valores fora da diagonal) revelando haver validade discriminante,
conforme Hair Jr. et al., (2016).
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Tabela 2 - Matriz de correlacOes entre as variaveis latentes de primeira ordem

VL de 12 Comportamentos de Aprendizagem Grupal
ordem AGAE AGCE AGCF AGCS AGE AGEP AGRP AGRR
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 0,518 0,783 0,589 0,826
AGRP 0,716 0,764 0,592 0,616 0,754 0,713 0,900
AGRR 0,785 0,780 0,659 0,673 0,770 0,729 0,839 0,913
Clar 0,443 0,510 0,349 0427 0456 0457 0411 0,506
Cleg 0,577 0,660 0,364 0,595 0,540 0,656 0,638 0,596
Clerg 0,508 05572 0,38 0449 0483 0563 0545 0,589
ClLod 0,503 0,553 0,441 0,403 0,579 0,532 0,514 0,613
Clort 0,550 0,592 0,404 0,453 0,491 0,553 0,513 0,582
CLt 0451 0504 0,383 0399 0431 0470 0,472 0,542
CLs 0,519 0,574 0,388 0,524 0,457 0,576 0,529 0,571
VME 0,80 0,82 0,75 0,72 0,82 0,68 0,81 0,83
cC 0,94 0,95 0,86 0,88 0,93 0,90 0,94 0,95
AC 0,92 0,93 0,67 0,80 0,89 0,84 0,92 0,93
VL de 12 Clima para Aprendizagem Grupal
ordem ClLar Cleg Clerg CLod Clort CLt CLs
Clar 0,681
Cleg 0,448 0,700
Clerg 0,637 0,580 0,775
Clod 0,630 0,556 0,681 0,735
Clort 0,605 0,604 0,679 0,664 0,716
CLt 0,675 0,566 0,654 0,646 0,665 0,690
CLs 0,624 0,656 0,606 0,525 0,585 0,648 0,722
VME 0,46 0,49 0,60 0,54 0,51 0,48 0,52
cc 081 0,85 0,94 0,89 0,86 0,38 0,90
AC 0,71 0,79 0,93 0,86 0,81 0,84 0,87

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: AGCS= Co-construgdo de sentido; AGEP= Exploracado de diferentes perspectivas; AGAE= Anélise
dos erros; AGCE= Comunicacao dos erros; AGRP= Reflexdes sobre processos; AGRR= Reflexao sobre
resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentacao; CLerg= Estilo e relagdo de
gestao; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo de equipe; CLod= Oportunidade de
desenvolvimento; CLort= Orientagdes sobre como realizar o trabalho; CLs= Satisfagao 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 héa validade discriminante entre

os construtos (HAIR Jr. et al., 2016).

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

Nota 3: Correlacdes iguais ou superiores a |0,221| s&o significantes a 0,1%.
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Confiabilidade

A confiabilidade também pode ser considerada adequada, com alfas de Cronbach
entre 0,71 e 0,93 (Tabela 2), exceto a dimensao “Comportamento de busca de feedback”
do construto AG que apresentou alfa de 0,67, mas sua confiabilidade composta foi de 0,85,
gue é a medida recomendada, quando se usa PLS-PM (HAIR JR. et al., 2016).

Avaliacdo da mensuracao das variaveis de segunda ordem

Na Tabela 2 as células destacadas sao correlacoes entre dimensdes do mesmo
construto. Em ambos os casos (Comportamentos de AG e Clima para a AG) era esperado
que essas correlacoes fossem altas, porque foram modeladas como VL de 22 ordem reflexi-
vas. Para ambos os construtos a correlagao média foi superior a 0,6, com valor minimo de
0,44, o que é indicativo de validade convergente.

Tabela 3 - Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes de primeira ordem

VL de 22 ordem Clima AG Comportamentos AG
Clima AG 0,817
Comportamentos AG 0,654 0,848
Variancia média extraida 0,67 0,72
Confiabildiade composta 0,93 0,95

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nota 1: Os valores na diagonal da matriz séo a raiz quadrada da variancia média extraida (VME), como estes
valores sao maiores do que os valores fora da diagonal (correlacdo) indica que ha validade discriminante entre
os construtos (HAIR Jr. et al., 2016).

Nota 2: Correlacdes iguais ou superiores a |0,221 | s&o significantes a 0,1%.

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 é explicado por Wetzels et
al. (2009) e Hair Jr. et al. (2016), assim, as relacoes entre as VL de 22 ordem e suas VL
de 12 ordem séao interpretadas como cargas fatoriais, que sao usadas para se calcular a
VME e a confiabilidade composta. Na Tabela 3, observa-se que ha validade convergente,
discriminante e confiabilidade neste nivel também (22 ordem).

5.3 AVALIAGAQ DO MODELO ESTRUTURAL

A estimacao do modelo estrutural foi complexa por envolver variaveis de segunda
ordem (Comportamentos de AG e Clima para a AG), inclusao de variavel de controle (tama-
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nho da equipe) e avaliacao e controle do viés do método. Por isso, 0 modelo foi analisado
em trés etapas (Tabela 4), cujos resultados serao comentados nas proximas secoes.

Teste da hipétese

A Tabela 4 apresenta os resultados de trés modelos estruturais, que foram neces-
sarios para se avaliar os efeitos da variavel de controle (tamanho da equipe) e do viés do
método (CMB — common method bias).

Em nenhum dos modelos houve problemas de multicolinearidade, ja que o valor do
VIF (fator de inflacao da variancia) esta abaixo de 5 (HAIR JR. et al., 2016), o tamanho da
equipe nao teve relacao significante com os comportamentos de AG, e o viés do método foi
estimado em 0,078, ou seja, apesar de haver uma superestimacao do coeficiente estrutural,
esse viés é pequeno, e o modelo 3 apresenta o coeficiente estrutural (0,654; p < 0,001)
nao viesado, que suporta a hipétese H1. Para avaliar quanto da variancia dos comportamen-
tos de AG é explicada apenas pelo clima para AG, o beta do modelo 3 foi multiplicado pela
correlacao (TENENHAUS et al., 2005), resultando em 47%.

Tabela 4 - Modelos estruturais preditores dos Comportamentos de AG

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Diferenga

B p B p VIF B P VIF B2-pB3
Tamanho da equipe -0,011 0,874(0,064 0,152 1,011|0,075 0,089 1,018

Preditores

MLMV 0,142 0,018 1,467
H1(+) Clima AG 0,732 0,000 1,011|0,654 0,000 1,458| 0,078
R? 0,0% 53,0% 54,5%
R? 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 apds a remocéo 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 opgao no sign changes.

6. DISCUSSAQ DOS RESULTADOS E CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi avaliar a influéncia do clima para a aprendizagem grupal
sobre os comportamentos de aprendizagem grupal. A hipo6tese 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.
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O resultado esta em conformidade com a afirmativa de Mapuring e Magni (2012)
de que o clima que apoia e valoriza a experimentacao e o dialogo pode ser propicio para a
exploragao das tecnologias de informacao (lembrando que os entrevistados sao de empresa
de desenvolvimento e treinamento para o uso de softwares) e, consequentemente, a apren-
dizagem grupal. Isto pode ocorrer porque as atitudes dos empregados em direcao 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 coordenacao e
cooperacao entre os membros da equipe, conforme assinalou Wageman (1995), para que
influencie o comportamento dos funcionarios referente ao uso da tecnologia (GALLIVAN;
SPITLER; KOUFARIS, 2005; LIANG et al., 2003) e compartilhamento de informacoes
(GLOMB; LIAO, 2003).

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 organi-
zacionais, que pode iniciar uma acao e tomar decisoes; 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 informacoes e orientagoes escritas
e sentimento geral de satisfacao com o local de trabalho. De acordo com os resultados deste
estudo, tais percepcdes sao importantes para a promocao de comportamentos de aprendi-
zagem grupal. Em contraste, com baixas percepgdes destes itens por parte da equipe, pode
ser baixa a intencao da equipe de desenvolver comportamentos de aprendizagem grupal.

Elevados niveis de clima para a aprendizagem grupal podem ser estimulados por
meio de praticas de gestao promotoras de trabalho em equipe. A coordenacao e cooperacao
entre os membros da equipe sao indispensaveis para o didlogo que busca ou modifica o
sentido do trabalho; para a exploragdo, compartilhamento de conhecimentos, opinides e
diferentes perspectivas; comunicacao e analise dos erros para impedi-los; reflexao 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 adogao de novas tecnologias e sistemas
de informacdo. Em organizagdes de desenvolvimento e treinamento para o uso softwares
um elevado clima para a aprendizagem grupal é especialmente importante quando adotam
o trabalho em equipe.

O tamanho da equipe nao se relacionou com os comportamentos de aprendizagem
grupal, de certo modo, este resultado era esperado porque na pesquisa de Ortega et al.
(2014) a correlacao foi de apenas -0,20 (p < 0,05), mas a inclusao do tamanho da equipe
no modelo teve o principal objetivo de eliminar explicacOes alternativas, ou seja, realizar o
controle estatistico.

Considera-se, do ponto de vista metodolégico, que o estudo contribui com: (i)
desenvolvimento e validacao da escala de clima para a AG (com sete fatores) que estao
disponiveis no apéndice A; (ii) implementacao 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 generalizagcdo dos re-
sultados uma vez que a amostra nao é probabilistica; (ii) a imprecis@o da mensuracao, pois
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o individuo respondeu pela equipe, para futuras pesquisas, se houver a possibilidade de
obter dados de varias pessoas de cada equipe (agregando as respostas individuais no nivel
grupal), minimizaria este problema.

Outras sugestoes para estudos futuros sao: (i) desenvolver um estudo longitudinal
para identificar mudancas nas percepcoes relativas ao clima de AG e nos comportamentos
de AG; (ii) para aumentar a precisao da mensuracao e reduzir vieses de memoria, os itens
do questionario poderiam ser mais especificos (Aprender o qué? Quando?), convidando o
respondente a indicar sua percepgao sobre uma competéncia especifica, em um intervalo
temporal definido, (iii) nesta pesquisa assumiu-se grupos e equipes como sinénimos e for-
malizados na organizacao, porém, Weber e Grisci (2013) apresentam uma analise critica
desses conceitos mostrando diferengas do discurso (equipes formalizadas) para as redes
informais, que, de fato apoiam tecnicamente e afetivamente seus membros, assim, a tarefa
de promocao do clima para a aprendizagem grupal pode ser entendido em maior profundi-
dade a partir de pesquisas qualitativas que procurem mapear de que forma as dimensoes
do clima para a aprendizagem grupal interagem com as equipes formais e com as redes
informais dentro da organizacao.
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APENDICE A

ITENS

Nao foram apresentados todos os itens por limitagao de espago, mas estao disponiveis com o primeiro

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 questao, utilize a escala: de 1 a 7 (“Nunca” a “Sempre”).

E CARGAS FATORIAIS

Varidveis latentes e uma amostra de seus indicadores

Carga Fatorial

Coconstrugdo de sentido (3 itens, cargas de 0,699 a 0,915)
AGCS1. Informagdes de membros da equipe sdo complementadas com informacgdes

de outros membros do grupo. 0e59
AGCS2. Membros da equipe chegam a conclusdes coletivamente, a partir das ideias 0509
que sdo discutidas no grupo. !
Exploragdo de diferentes perspectivas (4 itens, cargas de 0,780 a 0,869)

AGEP4. Membros da equipe escutam cuidadosamente uns aos outros. 0,814
AGEPS. Se algo ndo esta claro, nds questionamos uns aos outros. 0,78
Anidlise dos erros (4 itens, cargas de 0,865 a 0,917)

AGAES8. Depois de um erro, a equipe analisa em conjunto qual foi a causa. 0,896
AGAE9. Na minha equipe de trabalho, nés acreditamos que é Gtil analisar os erros. 0,865
Comunicagdo de erros (4 itens, cargas de 0,861 a 0,946)

AGCE12. Os membros da equipe grupo comunicam seus erros, para evitar que outros 0,861
cometam 0 mesmo erro.

AGCE13. Nés discutimos sobre os erros com nossa equipe, porque erros e suas 0.946
solugdes podem transmitir informagdes importantes. !
Reflexdes sobre processos (4 itens, cargas de 0,881 a 0,925)

AGRP16. N6s frequentemente discutimos sobre os métodos de trabalho da nossa 0,883
AGRP17. Como uma equipe, nds discutimos regularmente sobre a eficacia da nossa .
colaborag3o. !
Reflexdo sobre resultados (4 itens, cargas de 0,844 a 0,946)

AGRR20. Em nossa equipe, nés examinamos o que podemos aprender a partir de 0913
nossas conquistas. !
AGRR21. Em nossa equipe, nos verificamos se nossas acdes provocaram o que nds 0944
esperavamos inicialmente. !
Comportamento de busca de feedback (2 itens)

AGCF24. Nés analisamos nosso desempenho de acordo com outras equipes. 0,885
AGCF25. Nos pedimos feedback interno e externo das partes interessadas nos nossos 0.851
resultados. !
Experimentagdo (3 itens, cargas de 0,855 a 0,941)

AGE26. Em nossa equipe, nos temos experiéncia com outros métodos de trabalho. 0,855
AGE27. Nossa equipe testa novos métodos de trabalho. 0,941
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A seguir vocé encontrara uma série de sentencas 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 situacoes descritas ocorrem em SUA EQUIPE DE TRABALHO, registrando a sua resposta
na coluna especifica ao lado. Use os seguintes nimeros para as suas respostas: 1 a 7 (“Discordo

Totalmente” a “Concordo Totalmente”).

Variaveis latentes e uma amostra de seus indicadores Carga Fatorial

Estilo e relagdo de gestdo (10 itens: cargas de 0,702 a 0,826)
ClLergl. O superior imediato da minha equipe nos faz sentir um membro valioso da

: 0,818
equipe.
ClLerg8. N6s (membros da equipe) podemos discutir sobre trabalho com nosso 0.766
superior imediato e receber comentarios construtivos. !
Tempo (10 itens: 2 excluidos e demais com cargas de 0,609 a 0,748)
CLt9. N@o ha tempo para praticar as coisas que nés (membros da equipe) precisamos 0,659
saber fazer. !
CLt30. Se nds (membros da equipe) temos uma tarefa dificil, nés temos tempo para 0712
sentar e pensar sobre como nds iremos executa-la. !
Autonomia e responsabilidade (10 itens: 5 excluidos e demais com cargas de 0,635 a
0,785)
Clarl7. Nos (equipe de trabalho) ndao estamos autorizados a planejar nosso proprio 0.676
trabalho. [R] ’
Clar24. Nos (equipe de trabalho) somos livres para tomar minhas préprias decisdes. 0,651

[R]

Estilo de equipe (10 itens: 4 excluidos e demais com cargas de 0,629 a 0,755)
ClLeg4. Se nos (equipe de trabalho) solicitamos, recebemos ajuda uns dos outros. 0,719
ClLegll. Se nds (equipe de trabalho) temos uma pergunta sobre o nosso trabalho

existe alguém da nossa equipe de trabalho disponivel para respondé-la. D629
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 0.649
organizagao em que trabalhamos. ’
Clod47. Nos (equipe de trabalho) temos oportunidades para desenvolver nossos 0,808

pontos fortes.

Orientagoes sobre como realizar o trabalho (10 itens: 4 excluidos e demais com

cargas de 0,683 a 0,771)

Clort6. Informagdes relevantes para o nosso trabalho sao mantidas atualizadas. 0,771
Clort13. Orientagdes escritas sobre como realizar nosso trabalho estao disponiveis

para que possamos consultar. 0,694
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 ndo se dedicam para executar 0732
uma boa tarefa. !
Cls14. Algumas pessoas da minha equipe de trabalho estdo sempre reclamando sobre 0743

algo.
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