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RESUMO
Há um aumento do reconhecimento por parte das or-
ganizações da necessidade de reestruturar o trabalho 
em torno de equipes, proporcionando oportunidades 
para os membros aprenderem com os colegas por 
meio do diálogo e discussão. 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 variável latente 
de segunda ordem com sete dimensões, de modo a 
obter validade de conteúdo, convergente e discrimi-
nante. A hipótese foi testada a partir de uma amostra 
de 217 trabalhadores que atuam em equipe, em 
uma organização de desenvolvimento e treinamento 
para o uso de softwares. A modelagem de equações 
estruturais revelou que o CAG tem forte relação com 
os comportamentos de aprendizagem grupal. Assim, 
a promoção de um CAG requer que a equipe perceba 
que tem: apoio da gestão; tempo suficiente para 
realizar o trabalho e aprender; controle sobre eventos 
organizacionais, possiblidade de iniciar uma ação e 
tomar decisões; oportunidades de aprender com os 
especialistas; acesso fácil a informações e orientações 
escritas e sentimento geral de satisfação com o local 
de trabalho.

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

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. INTRODUÇÃO

Arápida evolução da tecnologia e dos sistemas de informação aumenta ainda mais a 
urgência de mudar e aprender no local de trabalho. Em um mundo assim, as compe-
tências individuais estabelecidas e as maneiras habituais de realizar o trabalho podem 

se tornar insuficientes para atender à constante inovação.

Por isso, há um aumento do reconhecimento por parte das organizações da neces-
sidade de reestruturar o trabalho em torno de equipes que são definidas como indivíduos 
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 diálogo e discussão. O clima da equipe desempenha um papel central na determinação 
de comportamentos, atitudes e ações dos membros através da melhoria do ambiente psi-
cológico positivo (BASAGLIA et al., 2010) e tem uma influência direta sobre a cognição da 
equipe (AÇIKGÖZ et al., 2013). 

Comportamentos de aprendizagem no nível grupal dizem respeito aos processos de 
avaliar, agir e avaliar novamente, desenvolvendo um ciclo contínuo de ação e reflexão com 
foco interno à equipe (EDMONDSON, 1999). 

O clima para a aprendizagem grupal é construído por líderes e outras pessoas-cha-
ve, que aprendem com a sua experiência, influenciam a aprendizagem de outras pessoas, 
e criam um ambiente de expectativas que molda e apoia os resultados desejados que, por 
sua vez, são medidos e recompensados (MARSICK; WATKINS, 2003). No presente estudo, 
o clima para a aprendizagem grupal foi definido, originalmente, como as percepções que as 
equipes têm sobre o ambiente de trabalho ser facilitador ou inibidor da aprendizagem.

Apesar do reconhecimento da importância da aprendizagem e do clima para a 
aprendizagem no local de trabalho, não se conhece a relação destes construtos no nível 
grupal, que é 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 Português e Inglês, foi realizada nas bases Proquest, EBSCO, Portal de periódicos da 
Capes, SPEEL, Scielo e Google Scholar. A maioria dos artigos tratavam de pesquisas no 
Ensino, Educação, Pedagogia e ações em sala de aula, e nenhum deles, relacionou ambos 
os construtos no contexto de organizações.

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

Dado o ineditismo, entende-se que a contribuição seja relevante para o campo de 
pesquisa da Aprendizagem nas organizações, 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 seções, a saber: as seções 2 e 3 apresentam as 
definições teóricas, antecedentes e consequentes dos construtos, a hipótese que orienta o 
estudo e o modelo estrutural. Na seção 4 são descritos os procedimentos metodológicos 
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e na seção 5 são apresentados os resultados. A discussão e considerações finais estão na 
seção 6. 

2. COMPORTAMENTOS DE APRENDIZAGEM GRUPAL

Aprendizagem Grupal (AG) é definida de diferentes formas. Do conjunto de defi-
nições 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; BRESÓ et al., 
2008; KNAPP, 2010). Cinco artigos referem-se à 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 contínua em equipes” (FRANCO; ALMEIDA, 
2011; SESSA; LONDON, 2006).

Inseridos na perspectiva de AG como processos grupais, os comportamentos de 
AG têm sido estudados pelos autores citados a partir do pressuposto de que ocorrem por 
meio da ação e reflexão. Comportamentos de AG podem ser definidos como processos de 
avaliar, agir e avaliar novamente, descrevendo um ciclo contínuo de ação e reflexão com foco 
interno à equipe (EDMONDSON, 1999). Nesta dinâmica, os processos de aprendizagem, 
as condições que lhe dão suporte, os comportamentos de aprendizagem da equipe mudam 
conforme aprendem (ARGOTE; GRUENFELD; NAQUIN, 2001). 

Identificados os comportamentos relativos à aprendizagem no nível da equipe 
com base na literatura, relatos de entrevistas e observação de seu ambiente de trabalho, 
Edmondson (1999) construiu um instrumento de mensuração da frequência da ocorrência 
de cinco comportamentos de AG: a) pesquisar; b) refletir; c) discutir os erros e os resultados 
inesperados de ações; d) buscar feedback e e) experimentar dentro e como uma equipe.

As assertivas deste instrumento relativas à ação da equipe são associadas a 
aspectos comportamentais, voltando-se à aquisição de informações pela equipe via expe-
rimentação, por meio de questionamentos, busca de feedback ou atividades que ampliam 
os limites. Já as assertivas relativas à reflexão, estão associadas a diálogos, conversações, 
negociações, construções, reconstrução e discussão entre os membros uma vez que estes 
comportamentos podem assim ser classificados devido à sua natureza cognitiva, comparti-
lhada entre os membros.

Tendo em vista a concepção de AG de Edmondson (1999), Savelsbergh et al. 
(2009) ampliaram o instrumento para oito comportamentos de AG: a) Coconstrução 
de sentido: são ações de conversação 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 não estavam disponíveis para a equipe;  
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b) Exploração de diferentes perspectivas: ações de conversação dos membros da equipe 
com o objetivo de explorar, compartilhar conhecimentos, opiniões e perspectivas diferentes; 
c) Análise dos erros: a discussão e análise de erros para impedi-los; d) Comunicação de 
erros: compartilhamento dos erros coletivamente para impedir a reincidência; e) Reflexão 
sobre os processos: discussão coletiva dos objetivos da equipe, pressupostos, métodos de 
trabalho e estratégias, verificando se a equipe está fazendo as coisas certas e corretamente; 
f) Reflexão sobre os resultados: olhar para as experiências do passado ou futuras ações 
para avaliar e aprender com eles; g) Busca de feedback: a busca de feedback internamente 
entre os membros da equipe e externamente à equipe para refletir e, finalmente, h) Experi-
mentação: fazer coletivamente as atividades e de forma diferente do que antes, avaliando 
as diferenças nos resultados.

Apesar de ter sido dado uma atenção especial na literatura à segurança psicológica 
da equipe como antecedente de comportamentos de AG, até o momento não se conhece a 
influência do clima para a aprendizagem grupal nestes comportamentos, sendo, este estudo, 
o pioneiro na investigação desta influência.

3. CLIMA PARA A APRENDIZAGEM GRUPAL

De acordo com Schein (1990), clima organizacional são as percepções, crenças e 
significados que resultam das percepções, interpretações e expectativas individuais sobre o 
ambiente organizacional e que afetam o comportamento. 

Tido como uma manifestação direta da cultura organizacional (SCHEIN, 1985), 
clima e cultura organizacionais são 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, há uma con-
fusão 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-
cepções, estruturas sociais e processos. Van Maanen e Schein (1979), por exemplo, definem 
cultura organizacional como crenças compartilhadas, valores e normas de comportamento 
no local de trabalho. Já Schein (1985), compreende a cultura como um conjunto mais 
profundo de cognições e vínculos 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 organização. Visto da perspectiva de que seus membros podem atribuir 
significados diferentes para um conjunto de fatores ou eventos, é possível que um ambiente 
de trabalho possa ter um clima de segurança, de trabalho e, consequentemente, um clima 
que facilita ou dificulta a aprendizagem (MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999). 

No nível grupal, Edmondson (1999) argumentou que a percepção do clima inter-
pessoal nas equipes em que trabalham é importante para compreender o trabalho em equipe 
e aprendizagem grupal nas organizações. A autora identificou que a segurança psicológica 
da equipe – clima que permite a contribuição voluntária de si mesmo, de ideias e ações, 
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para o trabalho coletivo – é preditora de aprendizagem grupal. Isto pode ocorrer porque a 
segurança psicológica, segundo Schein (1985), ajuda as pessoas a superarem a atitude 
defensiva em relação à aprendizagem quando se sentem frustradas em suas expectativas, 
inibindo os comportamentos de aprendizagem grupal. 

Mas, segurança psicológica, é um insumo para o clima interpessoal (EDMOND-
SON, 1999) e diferencia-se de clima para a aprendizagem grupal. Enquanto a segurança 
psicológica da equipe é a crença comum de que um grupo é seguro para assumir risco 
interpessoal (EDMONDSON, 1999; ORTEGA et al., 2014), definimos o clima para a apren-
dizagem grupal como as percepções que as equipes têm sobre o ambiente de trabalho ser 
facilitador ou inibidor da aprendizagem. 

Esta definição foi elaborada a partir da definição 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 adaptações semânticas 
(do nível organizacional para o grupal) e a multidimensionalidade foi mantida, mas as di-
mensões também foram redefinidas com foco nas equipes.

 a)  Estilo e relações de gestão: as percepções da equipe sobre o apoio da gestão; 

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

 c)  Autonomia e responsabilidade: as percepções da equipe sobre o controle de even-
tos organizacionais, iniciando uma ação e tomando decisões; 

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

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

 f)  Orientações sobre como realizar o trabalho: as percepções da equipe sobre o 
acesso a informações e orientações relevantes escritas, e 

 g)  Satisfação com o local de trabalho: as percepções de um sentimento de satisfação 
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 não tinha sido 
operacionalizado, a adaptação a partir de Bartram, Dixon e Kalogera (1996), procurou 
garantir a validade de conteúdo seguindo as recomendações de Netemeyer, Bearden e Shar-
ma (2003). Além da validade convergente e discriminante, que são tratadas nas seções 
dedicadas à metodologia e aos resultados, também é importante avaliar se a operaciona-
lização do construto (clima para a aprendizagem grupal) consegue prever construtos que 
são teoricamente relacionados, ou seja, validade de critério (HINKIN, 1998). Assim, se 
a definição e operacionalização realizadas neste estudo estão corretas (validade e confia-
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bilidade), entende-se que a hipótese H1 deve ser sustentada pelos dados: quanto mais 
facilitador o clima para a aprendizagem grupal mais frequente serão os comportamentos 
de aprendizagem grupal.

A Figura 1 ilustra o modelo estrutural testado nesta pesquisa. 

Figura 1 - Modelo estrutural

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: CLerg= Estilo e relação de gestão; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo 
de equipe; CLod= Oportunidade de desenvolvimento; CLort= Orientações sobre como realizar o trabalho; 
CLs= Satisfação com o local de trabalho; AGCS= Co-construção de sentido; AGEP= Exploração de diferentes 
perspectivas; AGAE= Análise dos erros; AGCE= Comunicação dos erros; AGRP= Reflexões sobre processos; 
AGRR= Reflexão sobre resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentação. 
MLMV = measured latent marker variable, incluída no modelo para estimar e remover o viés do método (CHIN 
et al., 2013).

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

Na Figura 1 a variável latente marcadora (MLMV – measured latent marker varia-
ble) foi incluída no modelo a fim de avaliar e eliminar o efeito do viés do método de acordo 
com as recomendações de Chin et al. (2013), o que está detalhado na seção 4.3, a seguir. 

Quanto à variável de controle, tamanho da equipe, Puente-Palacios et al. (2011, 
p. 616) também realizaram estudo no nível de equipes e esta variável foi significante na 
previsão da satisfação no trabalho (-0,18; p<0,01) e do comprometimento com a organi-
zação (-0,14; p<0,01), apesar de na presente pesquisa a variável dependente ser outra, 
entendeu-se que o tamanho da equipe pode enviesar a relação que se pretende testar, por 
isso, decidiu-se por incluí-la no modelo, e para testar seu efeito o modelo foi analisado em 
três etapas, cujos resultados são apresentados na seção 5.3.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
As seções a seguir apresentam os procedimentos utilizados para a coleta e análise 

dos dados.

4.1 INSTRUMENTO PARA A COLETA DE DADOS

A mensuração dos comportamentos de aprendizagem grupal foi realizada por 
meio do Questionário de Aprendizagem Grupal de Savelsbergh et al. (2009), adaptado para 
a cultura brasileira por Onça e Bido (2015). A escala é composta por 28 itens relacionados 
a 8 dimensões: a) Co-construção de sentido – 3 itens; b) Exploração de diferentes perspecti-
vas – 4 itens; c) Análise dos erros – 4 itens; d) Comunicação de erros – 4 itens; e) Reflexões 
sobre processos – 4 itens; f) Reflexão sobre resultados – 4 itens; g) Comportamento de 
busca de feedback – 2 itens; h) Experimentação – 3 itens, com respostas variando de 1 a 
7 (“Nunca” a “Sempre”).

Para a mensuração do clima para a aprendizagem grupal, além da adaptação para 
a cultura brasileira, foram realizadas adaptações semânticas nas assertivas do questionário 
de clima de aprendizagem organizacional de Bartram, Dixon e Kalogera (1996) com o 
objetivo de capturar o clima de aprendizagem no nível grupal. Originalmente, o questionário 
possuía dez itens para cada dimensão. São eles: a) Estilo e relação de gestão; b) Tempo;  
c) Autonomia e responsabilidade; d) Estilo de equipe; e) Oportunidade de desenvolvimento; 
f) Orientações sobre como realizar o trabalho e g) Satisfação 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 à análises estatísticas. 

Para adaptação e validação para a cultura brasileira do Questionário de Clima para 
a aprendizagem foram realizadas traduções e consulta a especialistas no assunto (um doutor 
e três doutorandos) que realizaram modificações semânticas a fim de torná-lo compreensível 
e avaliaram a validade de conteúdo tendo em vista que as dimensões 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 
apresentação e aplicação do formulário solicitou-se que as respostas fossem direcionadas à 
própria equipe de trabalho. Este procedimento é indicado porque a mensuração de variáveis 
no nível grupal requer que as questões sejam aplicadas aos membros, no entanto, deve-se 
estimular o respondente a responder conforme as percepções da equipe como um todo e não 
individualmente, em relação às variáveis (GUZZO et al., 1993).

Conseguiu-se uma amostra de 217 participantes de diferentes departamentos e 
níveis hierárquicos obtendo-se a taxa de retorno de 72,6%. Pela análise de sensibilidade 
disponível 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 estatís-
tico de 80%.
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4.3 ANÁLISE DE DADOS

A análise dos dados permitiu verificar que não houve outliers, dados faltantes (mis-
sing values), nem erros de preenchimento do formulário. Desta forma, todas as respostas 
aos questionários foram mantidas para avaliação. 

Primeiramente realizou-se a estatística descritiva das variáveis demográficas, se-
guida pela avaliação do modelo de mensuração por meio da análise fatorial confirmatória 
(validade convergente, validade discriminante e confiabilidade). O modelo estrutural foi es-
timado pelos mínimos quadrados parciais (PLS-PM – Partial Least Squares Path Modeling  
ou PLS-SEM – Partial Least Squares Structural Equation Modeling), dada a possibilidade 
de testar relações entre variáveis latentes sem a suposição de normalidade multivariada, 
capacidade de lidar com modelos complexos e o tamanho da amostra requerido ser muito 
menor do que aquele necessário para a estimação baseada em covariâncias, 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 variável dependente e as independentes são obtidas a partir da mesma 
fonte (respondente), resultando em uma subestimação ou superestimação da correlação 
entre essas variáveis latentes. 

Quadro 1 - MLMV (Measured latent marker variable)

Fonte: É uma amostra dos nove itens usados como indicadores formativos da MLMV (CHIN, 2013). Respostas 
em escala de concordância (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 frequência (1 a 7 nunca/sempre) e a escala de clima para 
AG media a concordância (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 recomendações de Chin et al. (2013) 
incluindo uma variável latente (VL) com itens que não tinham nenhuma relação teórica com 
os demais construtos do modelo (domínio de conteúdo diverso). No Quadro 1 é apresentada 
uma amostra dos nove itens utilizados para mensurar este viés. Os resultados são apresen-
tados na próxima seção. 

5. RESULTADOS

A seguir são apresentados os resultados do estudo a partir das análises dos dados 
demográficos, avaliação do modelo de mensuração e avaliação do modelo estrutural.

5.1 DADOS DEMOGRÁFICOS

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

Tabela 1 - Dados demográficos (n = 217)

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.2 AVALIAÇÃO DO MODELO DE MENSURAÇÃO

Todos os itens foram analisados como indicadores reflexivos (HAIR Jr. et al., 2016; 
MACKENZIE; PODSAKOFF; JARVIS, 2005) tendo em vista a definição dos construtos no re-
ferencial teórico. Foi realizada a AFC (Análise Fatorial Confirmatória) com todos os itens que 
mensuram os construtos conectados entre si conforme indica Brown (2006). O modelo foi 
estimado com o esquema de ponderação “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 Apêndice A. No entanto, dos 70 
itens do Questionário de Clima para a Aprendizagem Grupal, 20 itens foram excluídos, 
obtendo-se assim, cargas acima 0,6. Isto pode ter ocorrido devido à adaptação cultural ou 
ao nível grupal, para as quais os itens sofreram alterações semânticas. 

Elevada exclusão de itens do Questionário de Clima para a Aprendizagem no nível 
organizacional tem procedência na literatura: no estudo iraniano de Khanghahi e Jafari 
(2013) foram excluídos 28 itens do questionário por não apresentaram validade conver-
gente ou discriminante adequados. A falta de validade discriminante de muitos itens do 
questionário também foi observada por Mikkelsen e Gronhaug (1999). Os dois estudos não 
apresentaram os itens que permaneceram e que foram excluídos, fato que dificulta uma 
comparação. 

A validade convergente, no nível das variáveis latentes (VL), foi considerada ade-
quada apesar dos indicadores de três VL apresentarem Variância Média Extraída (VME) 
abaixo de 0,5 (HAIR Jr. et al., 2016). São eles: CLar (Autonomia e responsabilidade) = 
0,46; CLeg (Estilo de equipe) = 0,49 e CLt (Tempo) = 0,48. Na Tabela 2 é possível 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 conteúdo e a replicabilidade 
futura da escala (DEVELLIS, 2003).

Validade discriminante

Todos os itens na matriz de cargas cruzadas (disponível 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 variância média extraída (valores na diagonal) foi maior 
do que as correlações (valores fora da diagonal) revelando haver validade discriminante, 
conforme Hair Jr. et al., (2016).
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Tabela 2 - Matriz de correlações entre as variáveis latentes de primeira ordem

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: AGCS= Co-construção de sentido; AGEP= Exploração de diferentes perspectivas; AGAE= Análise 
dos erros; AGCE= Comunicação dos erros; AGRP= Reflexões sobre processos; AGRR= Reflexão sobre 
resultados; AGCF= Comportamento de busca de feedback; AGE= Experimentação; CLerg= Estilo e relação de 
gestão; CLt= Tempo; CLar= Autonomia e responsabilidade; CLeg= Estilo de equipe; CLod= Oportunidade de 
desenvolvimento; CLort= Orientações sobre como realizar o trabalho; CLs= Satisfação com o local de trabalho; 
VME = Variância média extraída; CC = Confiabilidade composta; AC = Alfa de Cronbach.

Nota 1: Os valores na diagonal da matriz são a raiz quadrada da variância média extraída (VME), como estes 
valores são maiores do que os valores fora da diagonal (correlações) indica que há 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: Correlações iguais ou superiores a |0,221| são 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 dimensão “Comportamento de busca de feedback” 
do construto AG que apresentou alfa de 0,67, mas sua confiabilidade composta foi de 0,85, 
que é a medida recomendada, quando se usa PLS-PM (HAIR JR. et al., 2016).

Avaliação da mensuração das variáveis de segunda ordem

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

Tabela 3 - Matriz de correlações entre as variáveis latentes de primeira ordem

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nota 1: Os valores na diagonal da matriz são a raiz quadrada da variância média extraída (VME), como estes 
valores são maiores do que os valores fora da diagonal (correlação) indica que há validade discriminante entre 
os construtos (HAIR Jr. et al., 2016).

Nota 2: Correlações iguais ou superiores a |0,221| são significantes a 0,1%.

Para modelar as VL de 2ª ordem no SmartPLS os indicadores de suas VL de 
primeira ordem foram repetidos nas VL de 2ª ordem, como é explicado por Wetzels et 
al. (2009) e Hair Jr. et al. (2016), assim, as relações entre as VL de 2ª ordem e suas VL 
de 1ª ordem são interpretadas como cargas fatoriais, que são usadas para se calcular a 
VME e a confiabilidade composta. Na Tabela 3, observa-se que há validade convergente, 
discriminante e confiabilidade neste nível também (2ª ordem).

5.3 AVALIAÇÃO DO MODELO ESTRUTURAL

A estimação do modelo estrutural foi complexa por envolver variáveis de segunda 
ordem (Comportamentos de AG e Clima para a AG), inclusão de variável de controle (tama-



404

Silvania da Silva Onça, Diógenes de Souza Bido e Adriana dos Santos Caparróz Carvalho
Clima e comportamentos de aprendizagem grupal

Revista Organizações & Sociedade – v. 25, n. 86, p. 392-412, jul./set. 2018
DOI 10.1590/1984-9250863 | ISSN Eletrônico – 1984-9230 | www.revistaoes.ufba.br

nho da equipe) e avaliação e controle do viés do método. Por isso, o modelo foi analisado 
em três etapas (Tabela 4), cujos resultados serão comentados nas próximas seções.

Teste da hipótese

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

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

Tabela 4 - Modelos estruturais preditores dos Comportamentos de AG

Fonte: Elaborado pelos autores.

Legenda: MLMV - measured latent marker variable é a variável que foi incluída 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 são coeficientes estruturais padronizados após a remoção 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 opção no sign changes.

6. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS E CONSIDERAÇÕES FINAIS

O objetivo deste estudo foi avaliar a influência do clima para a aprendizagem grupal 
sobre os comportamentos de aprendizagem grupal. A hipótese foi suportada pelos dados, 
de modo que o clima para a AG explica 47% dos comportamentos de AG. Assim, elevados 
níveis do clima para a aprendizagem em equipes de trabalho elevam a possibilidade de seus 
membros agirem e refletirem coletivamente, o que são características de comportamentos 
de aprendizagem grupal.
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O resultado está em conformidade com a afirmativa de Mapuring e Magni (2012) 
de que o clima que apoia e valoriza a experimentação e o diálogo pode ser propício para a 
exploração das tecnologias de informação (lembrando que os entrevistados são de empresa 
de desenvolvimento e treinamento para o uso de softwares) e, consequentemente, à apren-
dizagem grupal. Isto pode ocorrer porque as atitudes dos empregados em direção a um novo 
sistema podem ser moldadas pelas atitudes de seus colegas de trabalho influenciando a 
intenção de usar a tecnologia (GALLETTA et al., 1995).

Um clima favorável à aprendizagem grupal requer um trabalho de coordenação e 
cooperação entre os membros da equipe, conforme assinalou Wageman (1995), para que 
influencie o comportamento dos funcionários referente ao uso da tecnologia (GALLIVAN; 
SPITLER; KOUFARIS, 2005; LIANG et al., 2003) e compartilhamento de informações 
(GLOMB; LIAO, 2003).

Alavancar um clima de aprendizagem grupal requer que a equipe perceba apoio da 
gestão; tempo suficiente para realizar o trabalho e aprender; controle sobre eventos organi-
zacionais, que pode iniciar uma ação e tomar decisões; oportunidades de aprender com os 
especialistas; oportunidades de aprender novos postos de trabalho e que pode fazer uma 
variedade de trabalhos no local de trabalho; acesso fácil a informações e orientações escritas 
e sentimento geral de satisfação com o local de trabalho. De acordo com os resultados deste 
estudo, tais percepções são importantes para a promoção de comportamentos de aprendi-
zagem grupal. Em contraste, com baixas percepções destes itens por parte da equipe, pode 
ser baixa a intenção da equipe de desenvolver comportamentos de aprendizagem grupal. 

Elevados níveis de clima para a aprendizagem grupal podem ser estimulados por 
meio de práticas de gestão promotoras de trabalho em equipe. A coordenação e cooperação 
entre os membros da equipe são indispensáveis para o diálogo que busca ou modifica o 
sentido do trabalho; para a exploração, compartilhamento de conhecimentos, opiniões e 
diferentes perspectivas; comunicação e análise dos erros para impedi-los; reflexão sobre os 
processos e resultados; busca de feedback e experimentação.

Alavancar o clima de aprendizagem grupal é especialmente importante para a 
aprendizagem grupal devido às exigências para a adoção de novas tecnologias e sistemas 
de informação. Em organizações 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 não se relacionou com os comportamentos de aprendizagem 
grupal, de certo modo, este resultado era esperado porque na pesquisa de Ortega et al. 
(2014) a correlação foi de apenas -0,20 (p < 0,05), mas a inclusão do tamanho da equipe 
no modelo teve o principal objetivo de eliminar explicações alternativas, ou seja, realizar o 
controle estatístico. 

Considera-se, do ponto de vista metodológico, que o estudo contribui com: (i) 
desenvolvimento e validação da escala de clima para a AG (com sete fatores) que estão 
disponíveis no apêndice A; (ii) implementação do procedimento recomendado por Chin et 
al. (2013) com o objetivo de eliminar o viés do método comum de coletas de dados.

Como limitação do estudo, tem-se: (i) a impossibilidade de generalização dos re-
sultados uma vez que a amostra não é probabilística; (ii) a imprecisão da mensuração, pois 
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o indivíduo respondeu pela equipe, para futuras pesquisas, se houver a possibilidade de 
obter dados de várias pessoas de cada equipe (agregando as respostas individuais no nível 
grupal), minimizaria este problema.

Outras sugestões para estudos futuros são: (i) desenvolver um estudo longitudinal 
para identificar mudanças nas percepções relativas ao clima de AG e nos comportamentos 
de AG; (ii) para aumentar a precisão da mensuração e reduzir vieses de memória, os itens 
do questionário poderiam ser mais específicos (Aprender o quê? Quando?), convidando o 
respondente a indicar sua percepção sobre uma competência específica, em um intervalo 
temporal definido, (iii) nesta pesquisa assumiu-se grupos e equipes como sinônimos e for-
malizados na organização, porém, Weber e Grisci (2013) apresentam uma análise crítica 
desses conceitos mostrando diferenças do discurso (equipes formalizadas) para as redes 
informais, que, de fato apoiam tecnicamente e afetivamente seus membros, assim, a tarefa 
de promoção 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 dimensões 
do clima para a aprendizagem grupal interagem com as equipes formais e com as redes 
informais dentro da organização.
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APÊNDICE A

ITENS E CARGAS FATORIAIS

Não foram apresentados todos os itens por limitação de espaço, mas estão disponíveis 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 NÃO sobre o que você faz, 
isoladamente. Para responder cada questão, utilize a escala: de 1 a 7 (“Nunca” a “Sempre”).
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A seguir você encontrará uma série de sentenças que procuram descrever o clima para aprendizagem 
para sua EQUIPE DE TRABALHO. Por favor, utilize a escala abaixo para apontar a frequência com 
que as situações descritas ocorrem em SUA EQUIPE DE TRABALHO, registrando a sua resposta 
na coluna específica ao lado. Use os seguintes números para as suas respostas: 1 a 7 (“Discordo 
Totalmente” a “Concordo Totalmente”).


