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Resumo

A sustentabilidade e a tendéncia para que os valores mais “verdes” dos individuos se espelhem
nos seus comportamentos tem sido cada vez mais acentuada ao longo dos ultimos anos;
naturalmente a necessidade de alinhamento de comportamentos acaba por se traspor para os
locais de trabalho, onde os individuos s3o, geralmente, agrupados em equipas. Nesse sentido,
o presente estudo visa analisar, com base nos conceitos de literatura mais robustos, se a adog¢ao
de Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente — e em qualquer uma das
suas trés dimensdes integrantes — ¢ influenciada pelo Capital Psicologico de Equipa. Testa-se
ainda um modelo de moderagdo com o clima de Seguranga Psicologica, um conceito de equipa
que pode influenciar diretamente esta relagao.

Foram conduzidos dois estudos, ambos com recolha de dados através da aplicacdo de
questiondrios, sendo o primeiro ao nivel de equipa (n=6; 17 subordinados e¢ 6 lideres) e o
segundo ao nivel individual. Os resultados sugerem que ao nivel da equipa a seguranga
psicolégica ¢ moderadora da relagdo entre capital psicoldogico e os comportamentos de
cidadania organizacional pelo ambiente enquanto que ao nivel individual, apenas se verificaram
relagdes diretas. Exploratoriamente, neste segundo estudo, foram também medidos os
Comportamentos Verdes por parte dos trabalhadores no local de trabalho.

Apos a anadlise e discussdo de resultados, sdo apresentadas as limitagdes dos estudos,
discutidas as implicagdes praticas dos mesmos e ainda exploradas dire¢des para Investigacdes

Futuras.
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Psicolégico; Seguranca Psicoldgica; Equipas.
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Abstract

rn

Sustainability and the tendency for individuals' "greener" values to be mirrored in their
behaviours has been increasingly accentuated over the past few years; naturally, the need for
behavioural alignment eventually carries over to the workplace, where individuals are usually
grouped in teams. In this sense, this study aims to analyse, based on the most robust literature
concepts, whether the adoption of Organisational Citizenship Behaviours for the Environment
- and in any of its three dimensions - is influenced by the Team Psychological Capital. A
moderation model is also tested with Psychological Safety Climate, a team concept that may
directly influence this relationship.

Two studies were conducted, both with data collection through the application of
questionnaires, the first at team level (n=6; 17 subordinates and 6 leaders) and the second at the
individual level. The results suggest that at the team level psychological safety moderates the
relationship between psychological capital and organisational citizenship behaviours for the
environment while at the individual level, only direct relationships were found. Exploratorily,
in this second study, practical Employee Green Behaviours at the workplace were also
measured.

After the analysis and discussion of results, the Limitations of the studies are presented,

their Practical Implications are discussed and directions for Future Research are explored.

Key Words: Organisational Citizenship Behaviours for the Environment; Psychological

Capital; Psychological Safety; Teams.

JEL Classification System:
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Introducio

A sustentabilidade ambiental ¢ cada vez mais uma tematica relevante a varios niveis. Tanto
para a sociedade como um todo, a preocupacdo e integracdo do tema ¢ crescente, estando o
mesmo incluido no centro das agendas de muitos organismos internacionais. Exemplos disso
sdo as conferéncias anuais das Nagdes Unidas para as alteragdes climaticas (“COP - Conference
of the Parties”) onde lideres mundiais se retinem para discutir esta tematica; e o Pacto Ecologico
Europeu com a ambig¢ao de ser o primeiro continente com impacto neutro no ambiente; fazendo-
se esfor¢os para que os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel at¢ 2030 definidos pela
ONU em 2015 sejam alcancados. Também ao nivel organizacional a relevancia do tema ¢
crescente, existindo cada vez mais associagdes empresariais tanto a nivel nacional como a
GRACE, o Business Council for Sustainable Development Portugal, como a nivel internacional
com exemplos como o World Business Council for Sustainable Development. Visando explorar
o papel das organizagdes como pegcas ativas e fulcrais das mudangas e da evolugdo sustentavel,
a preocupagao e exigéncia neste tema para com as organizacdes tem sido cada vez maior e as
mesmas tem respondido ao mesmo nivel, existindo cada vez mais relatdrios sobre esta area
(cada vez mais um relatorio separado do Relatorio Unico).

Schneider (1987 citado por Ones & Dilchert, 2013, p.115) afirma que “as organizacdes
sd0 uma "fun¢ao das pessoas que nelas se comportam". Continuam ainda os autores afirmando
que “as discussOes sobre sustentabilidade ambiental nas organizagdes comecam com uma
compreensao dos comportamentos individuais - incluindo os dos lideres, funcionarios, e mesmo
candidatos a emprego. Como os membros da organizagdao perseguem objetivos comuns, 0s
comportamentos dos individuos determinam a dire¢do, estrutura e processos organizacionais
(p.115)”.

A questdo da adogdo de comportamentos ambientalmente sustentdveis ndo € apenas
relacionada com os individuos mas nas organizagdes também com as equipas, uma vez que “as
equipas desempenham um papel crucial em organizagdes altamente eficazes” (S. Kim et al.,
2020, p. 1) e muitas organizagdes tem vindo a utilizar estas unidades de trabalho que, segundo
Glassop (2002, citado por S. Kim et al., 2020, p.1) “tém melhor desempenho do que os
individuos (Glassop, 2002), tornando-se fontes de vantagem competitiva sustentavel para as
empresas”. Torna-se, entdo, relevante perceber se as mesmas estdo alinhadas com este tema e
se 1sso se reflete nos seus comportamentos voluntariamente; assim, a adaptagdao das equipas
para os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente (CCOA) revela-se uma
tematica com crescente importancia. Além disso, a nivel individual existe cada vez mais

consciéncia ecologica, pelo que, esta pode tornar-se um fator preponderante alinhador entre os



colaboradores e a organizagdo. Varios estudos t€ém entdo procurado compreender os preditores
dos comportamentos mais sustentaveis, como ¢ o caso dos CCOA. Exemplos disso sdo os
estudos de Daily et al. (2009) e Paill¢ et al. (2013, 2014).

Também relacionado com o impacto das questdes ambientais nos mais valiosos recursos
das organizacdes, Duarte e Neves (2010) concluiram que as percecdes de Responsabilidade
Social (RS) focada no ambiente influenciam positivamente a satisfacdo no trabalho através da
acao medidora da imagem organizacional (podendo ser relevante para novas formas de atragao
de talento); em linha com as conclusdes de que propde que os trabalhadores tem menos
intengoes de sair da sua empresa quando percecionavam boas praticas de RS. Assim, comprova-
se que também na literatura, o interesse no tema tem crescido e ganhado relevancia ao longo
dos anos.

O tema desta dissertacdo recai sobre as equipas, o Capital Psicologico, os
Comportamentos de Cidadania Organizacionais Ambientais e as suas trés dimensdes
constituintes, a Seguranga Psicologica e a interligagcdo entre todos estes elementos; propondo-
se este estudo a avangar com investigacao neste nivel de anélise, estudando-se a relagdo entre
o capital psicoldgico das equipas e a ado¢do de Comportamentos de Cidadania Organizacional
Ambientais por parte das mesmas, bem como o possivel papel moderador da Seguranca
Psicologica.

O problema de investigagdo desta dissertacdo prende-se com o estudo, ao nivel das
equipas, da relacdo entre o capital psicoldgico (CP) e os Comportamentos de Cidadania
Organizacionais Ambientais e de cada uma das suas dimensdes (Eco Iniciativas; Eco
Engagement Civico; Eco Ajuda) (Boiral & Paillé, 2012) e se a seguranga psicologica (SP)
possui ou ndo um papel moderador nesta relagdo. Pretende entdo estudar-se a influencia do CP
(das equipas) na adogdo de CCOA por parte das mesmas, analisando o papel moderador da SP,
averiguar-se, quantitativamente, se existem correlagdes entre os niveis de CP das equipas ¢ a
sua ado¢ao de CCOA, esperando-se que as equipas com niveis mais elevados de CP, tenham
também niveis mais elevados de CCOA.

Numa vertente pratica e exploratoria, pretende também analisar-se a frequéncia de
Comportamentos Verdes (CV) que os trabalhadores transpdem para o seu local de trabalho.

A relevancia do conceito core desta dissertacdo (ambiente/sustentabilidade) foi ja
explicitado e foi aprofundado detalhadamente por ser o elemento de inovagao do estudo e ser o
relevante na variavel critério, no entanto, também o CP e a SP sdo temas relevantes,
principalmente na literatura (e.g. A. C. Edmondson & Lei, 2014; Frazier et al., 2017; Christian

et al., 2009). A relevancia destes conceitos tem vindo a ser cada vez mais reconhecida pelas



organizacdes como pode ser comprovado pelo estudo de Abril de 2021 da
Mckinsey&Company.

Esta dissertacao esta divida em 3 capitulos: comegando-se pelo enquadramento teérico
fundamental para a defini¢ao das hipoteses a ser estudadas; seguem-se a metodologia utilizada
e a enumeragdo dos resultados obtidos nas analises quantitativas; passa-se entdo para a
discussdo de resultados, enquadrando as descobertas da investigacdo na contribuigcdo para a
teoria e implicagdes para a pratica, bem como as suas limitagdes e sugestdes de pesquisas

futuras.

CAPITULO I

Revisao de Literatura
1.1 Comportamentos Verdes
Os comportamentos individuais estdo na génese das agdes organizacionais, uma vez que estas
sdo o resultado das pessoas que se comportam nelas. Assim, e dada a crescente importancia da
sustentabilidade na vida, torna-se relevante estudar neste campo os comportamentos verdes.

Os comportamentos Verdes (CV) comegaram por ser estudados na vida
quotidiana/pessoal dos individuos, derivando dos intitulados Comportamentos Pro-Ambientais,
que se referem a “comportamentos que prejudicam o menos possivel o ambiente, ou mesmo
que o beneficiam” (Steg & Vlek, 2009, p. 1). Estes comportamentos tem uma génese
completamente individual e voluntaria (Ones & Dilchert, 2012), estando, assim, associados as
escolhas pessoais de cada individuo.

Com a crescente preocupagdo ambiental por parte das organizagdes e dos individuos, €
cada vez mais relevante estudar estes comportamentos também no contexto de trabalho. Os
comportamentos pro-ambientais podem ser influenciados nao s6 pelas suas escolhas pessoais
mas também organizacionais (Mesmer-Magnus et al., 2013), o que acrescenta alguma
complexidade ao seu conceito (exemplo: serem inseridos nas fungdes/tarefas ou ndo), bem
como que o contexto e espectro onde os mesmos sdo praticados seja o laboral, levando a que
surja entdo o conceito de “Comportamentos Verdes por parte dos Trabalhadores” (CVT).

Os CVT na literatura sao definidos na literatura por Ones e Dilchert (2012) como “ag¢des
e comportamentos mensuraveis nas quais os trabalhadores se envolvem e que contribuem ou
prejudicam a sustentabilidade ambiental” (p.87). A definicdo apresentada ¢ bastante
reconhecida na literatura (e.g. Mesmer-Magnus et al., 2013; Ones & Dilchert, 2012; Tian et al.,
2020) e os autores reforgam a importancia de 4 fatores distintivos e fulcrais da mesma: (1) ser

focada no trabalhador; (2) ser focada nas agdes e ndo nos resultados/consequéncias; (3) ser



mensuravel — remetendo o termo “escalavel” na defini¢do para tal; e (4) reconhecer que nem
todos os comportamentos beneficiam o ambiente, podendo os trabalhadores tanto abster-se dos
mesmos, como praticar acdes que prejudiquem o ambiente. Assim, os CV e os CVT distinguem-
se essencialmente pelo contexto envolvente, refletindo também alguns tracos da organizagao
(Mesmer-Magnus et al., 2013).

Ones e Dilchert (2012) criam ainda cinco categorias para os CVT: (1) trabalhar
sustentavelmente, (2) conservar recursos, (3) influenciar os outros, (4) tomar iniciativa e (5)
evitar prejudicar. Apesar da reconhecida importancia tedrica desta defini¢@o e categorias, a sua
abrangéncia permite que o0 mesmo comportamento seja posicionado em mais do que uma delas,
bem como, a integragdo de comportamentos que tanto podem fazer parte das tarefas do
trabalhador, como ser voluntéarios (Norton et al., 2015).

Em suma, estes comportamentos alinham-se com os comportamentos organizacionais
pro-sociais e tem um “grande potencial de criacao de valor” (Ramus & Killmer, 2007, p. 556).
Esta ¢ uma abordagem ¢ bastante reconhecida na literatura (e.g. Ciocirlan, 2017; Strauss et al.,
2017) e dai a relevancia de a abordar teoricamente neste contexto, no entanto, no ambito deste
estudo, a taxionomia utilizada por Norton et al. (2015) torna-se mais relevante na medida em
que distingue claramente entre CVT obrigatdrios e voluntarios, e sendo este um aspeto fulcral
nesta dissertagdo serd a abordagem utilizada em diante.

Norton et al. (2015) reforcam a importancia de os CVT serem conceptualizados como
requeridos ou voluntarios. Os CVT requeridos estdo relacionados com as tarefas que o
trabalhador desempenha e com os objetivos nucleares da organizagdo (podendo incluir métodos
de trabalho, materiais utilizados, entre outros). Assim, segundo Norton et al. (2014) estes
podem ser definidos como “comportamento verde desempenhado no contexto das fungdes
exigidas aos trabalhadores” (p.50), baseando-se na conceptualizagdo de (Bissing-Olson et al.,
2013), que realgam que estes sao “a medida em que os trabalhadores completam as suas tarefas
de trabalhado requeridas de maneira amigavel para o ambiente” (p.157). Ja os CVT voluntarios
foram definidos por Norton et al. (2014) como comportamentos verdes envolvendo iniciativa
pessoal que excedem as expectativas organizacionais” (p. 50). Também baseados em (Bissing-
Olson et al., 2013), que, neste caso, realcam que sdo “a medida em que os trabalhadores tomam
a iniciativa de se envolverem em comportamentos amigaveis para o ambiente que vao para
além do dominio das suas fungdes” (p. 158). Estes comportamentos sdo também fundamentas
na gestao sustentavel das organizagdes uma vez que possuem um impacto também um impacto
na promocdo de RS e apelam a uma abordagem preventiva e com compromisso (voluntério)

por parte de um importante grupo de stakeholders (Boiral, 2009).
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Dado ser um conceito relativamente recente na literatura e geralmente analisado ao nivel
individual (com liga¢des ao nivel organizacional mas ainda ndo muitas de equipa), o estudo ao
nivel grupal — equipa - estd ainda em fase bastante embrionaria. Perante os dados e conclusdes
apresentadas ao nivel individual, pretende-se extrapolar alguns desses fatores para o nivel de
analise coletivo, de maneira a preencher o gap existente na literatura e permitir avangar com
estudos mais robustos neste sentido.

Definidos os conceitos de CVT relacionados com as tarefas do trabalhador e os
discricionarios, e tendo em conta que estes dois tipos de CVTs sdo conceptualmente diferentes
e tem antecedentes distintos, como demonstrado por (Bissing-Olson et al., 2013; Norton et al.,
2014) no ambito desta dissertacdo o conceito fulcral ¢ o segundo, uma vez que estes estdo
intimamente ligados (Ciocirlan, 2017; Francoeur et al., 2021; Norton et al., 2015; Ones &
Dilchert, 2013) e s3o geralmente percecionados como o mesmo constructo aos
Comportamentos de Cidadania Organizacional pelo Ambiente, onde a literatura ¢ mais robusta
(e.g Boiral, 2009; Boiral & Paillé, 2012; Ramus & Killmer, 2007). Assim, a proxima sec¢ao
serd dedicada a esta tematica. Apesar deste vinculo, proceder-se-4 também a uma analise
exploratoria dos CVT que pretende mensurar comportamentos praticos, concretos € mais perto
da realidade organizacional e ndo apenas académica, no sentido de nao s6 promover uma
aproximacao entre os dois campos mas também gerar resultados de base empirica que a
academia possa utilizar como meio de formulagao de hipdteses futuras.

Existe ainda uma ligacao positiva entre o género feminino e a tendéncia a participar em
acoes de Responsabilidade Social (RS) (Alonso-Almeida et al., 2015; Aouina Mejri and Bhatli,
2014 citados por Chaudhary, 2017), e também para ter maior tendéncia a ter intencdes
comportamentais pro-ambientais (Chang & Wu, 2015), argumenta-se que 0 mesmo possa
acontecer na ado¢do de CVTs - apesar da também existéncia de estudos que ndo encontram

influéncia de moderagdo com o género (Chaudhary, 2020).

1.2 Comportamentos de Cidadania Organizacionais

O estudo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional Ambientais (CCOA), tem por base
a literatura sobre Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), que, segundo Organ
et al. (2006) consistem em comportamentos individuais que seja discriciondrios, ndo direta ou
explicitamente reconhecidos pelo sistema formal de recompensas, € no seu conjunto promovam
o funcionamento eficiente e eficaz da organizacao” (p.3), os autores definem ainda categorias
para os mesmos: Altruismo, Desportivismo, Lealdade Organizacional, Conformidade

Organizacional, Iniciativa Individual e Auto-Desenvolvimento.
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Apesar dos CCO terem sido estudados essencialmente ao nivel individual, a partir dos
anos 2000, comegam a surgir também na literatura estudos ao nivel coletivo ou de equipa.
Assim, estes comportamentos, foram ja estudados ao nivel coletivo (e.g. Ehrhart et al., 2006;
Ehrhart & Naumann, 2004; Nielsen et al., 2009; Vigoda-Gadot et al., 2007), e, neste nivel, os
mecanismos de interagdo social e identidade social sdao influenciados, devendo ser
equacionados como mais do que a soma dos CCO individuais (Ehrhart et al., 2006; Ehrhart &
Naumann, 2004). No dominio das equipas de trabalho, Lau & Lam propdem entdo a seguinte
defini¢do: “esforcos adicionais realizados por toda a equipa que estdo acima e além do que ¢
necessario, ¢ contribuem para o funcionamento eficaz da organizagdo” (2008, p.142). Na
abordagem deste conceito ao nivel grupal, retira-se o foco no individuo e passa-se 0 mesmo
para o coletivo da equipa (Nohe & Michaelis, 2016). Estes comportamentos sdao inclusive
apontados como fundamentais para a sobrevivéncia das organizac¢des (Organ, 1988 citado por
Ribeiro et al., 2022) e das equipas (Ehrhart & Naumann, 2004).

No caso dos CCOA os estudos foram maioritariamente conduzidos a nivel individual.
No entanto, partindo este conceito nuclear dos CCO e tendo estes ja sido fundamentados ao
nivel coletivo, tendo inclusive a investigacdo deste conceito para nivel coletivo partido do
suporte literario a nivel individual (como por exemplo Pearce & Herbik (2004) que partem de
antecedentes de CCO estudados a nivel individual para suportar a investigagdo dos mesmos ao
nivel grupal) extrapola-se, portanto, com base nas constatagdes apresentadas anteriormente, que

se possam também analisar os CCOA ao nivel coletivo, concordantemente com (Luu, 2019).

1.3 Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente

Boiral (2009) baseou-se na definigdo de CCO de Organ et al. (2006) ja apresentada para
transpor 0os mesmos para um plano pro-ambiental. Assim, o autor define os CCOA como
“comportamentos sociais individuais e discricionarios ndo explicitamente reconhecidos pelo
sistema formal de recompensa e contribuindo para melhorar a eficacia da gestdo ambiental das
organizagdes” (p.223). Apesar de ainda em fase muito embriondria, a investigacdo destes
comportamentos ao nivel de equipa comegou recentemente com a defini¢ao proposta por Luu,
(2019) que conceptualiza os CCOA de equipa como a “vontade de uma equipa de cooperar com
a sua organizagdo € com outras equipas para se envolverem em comportamentos
ambientalmente benéficos e para além das fung¢des da equipa (p. 1172). Assim, segundo o
mesmo autor os CCOA de equipa nao consistem na soma dos seus CCOA individuais, mas sim

“na sinergia dos esforgos dos membros da equipa em atividades verdes” (p.1172).
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Em analogia com o conceito de CCO previamente definido por Organ (2006) - uma vez
que o conceito base ¢ multidimensional faz sentido que a versao ambiental também o seja -
Boiral e Paillé (2012) propdem que as mesmas sejam adaptadas para versoes que beneficiem
voluntariamente o ambiente, como por exemplo: mesmo estando ocupado, despender algum
tempo para ajudar colegas em questdes ambientais na categoria “Desportivismo”. Os mesmos
autores partem das seis categorias enunciadas anteriormente como base para a elaboracdo de
uma escala de medida para os CCOA; concluindo que os CCOA podem ser taxonomizados em
trés categorias: (1) Eco Iniciativas (EI); (2) Eco Engagement Civico (EEC); e (3) Eco Ajuda
(EA). Luu (2019), que estudou estes comportamentos a nivel grupal, contemplou também estas
categorias.

Os CCOA de EI derivam dos itens relacionados com as iniciativas pré-ambientais
individuais no local de trabalhado, ou seja, tem uma base employee-driven e foram definidos
pelos autores (2012) como ‘“comportamentos ou sugestoes discriciondrias que nao sao
reconhecidos pelo sistema formal de recompensas e que cumulativamente ajudam a melhorar
as praticas ou performance ambiental da organizagao (p.438). Comparando com as categorias
anteriores, esta dimensdo corresponde genericamente a anterior “Iniciativas Individuais”,
podendo contemplar comportamentos como reciclagem e poupar energia, mas também
sugestdes pro ambientais. Apesar do seu foco individual, a transposi¢do para o nivel grupal
desta categoria pode ser definida como “comportamentos e sugestdes discricionarios da equipa
para melhorar o desempenho ecologico da organizacdo” (Luu, 2019, p.1172). Além disso, a
interligagdo entre niveis de andlise ¢ um fator a ter em conta, como enfatizado pelos autores,
uma vez que o contexto organizacional (Paillé et al., 2013) pode influenciar a promocao destes
comportamentos. Assim, a continuacdo da investigagao deste conceito ao nivel de equipa pode
acrescentar bastante a literatura na medida em que se podem descobrir novas dimensdes dentro
da categoria como por vezes acontece neste plano (exemplo: engagement no nivel grupal
depende de mais fatores que o individual (Costa et al., 2014)).

Os CCOA classificados como sendo de Eco Engagement Civico caracterizam-se pelo
seu contributo para as iniciativas organizacionais focadas no ambiente, sendo definidos como
“participacdo voluntdria e ndo remunerada em atividades ambientais (eventos, iniciativas ou
projetos) que tenham sido instituidas pela organizagcdo e que contribuam para melhorar a sua
imagem ou praticas” (Boiral & Paill¢é, 2012, p.438) — inserindo-se genericamente na Lealdade
Organizacional e Autodesenvolvimento nas categorias anteriores. S3o entdo protagonizados
pela participa¢do em agdes organizacionais ambientais que contribuem para a melhoria da sua

imagem (organizacional) ou praticas, suportando, assim, 0s seus interesses € compromissos
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ambientais. A adaptagdo grupal contempla entdo a participagdo voluntaria da equipa nas
iniciativas da organizacao (Luu, 2019). Esta categoria inclui comportamentos como a
participacao/envolvimento voluntario nas atividades ambientais da empresa, observando-se
também a impossivel dissociagdo do contexto envolvente — caso nao existam atividades desta
tipologia na organizacao, a participagdo ¢ obviamente nula.

Por fim, os CCOA inseridos na categoria Eco Ajuda caracterizam-se como
“comportamentos voluntarios € ndo remunerados que visam ajudar os colegas a melhor
integrarem as preocupagdes ambientais no local de trabalho” (Boiral & Paillé, 2012, p.439).
Nas equipas, a logica passa a ser “equipas que ajudam equipas” voluntariamente. Esta ¢ uma
categoria de natureza inter-relacional, tal como as possiveis atividades ambientais das
organizacdes geralmente o exigem — envolvendo uma abordagem interdisciplinar (Ramus &
Killmer, 2007) onde um clima de entreajuda/abertura/cooperacao pode ser um fator favorecedor
destes comportamentos onde se inserem agdes como, ajudar um colega a limpar um derrame
acidental ou pedir aos colegas para desenvolver acdes/comités “verdes”.

Em suma, e baseando este resumo nas palavras dos proprios autores, cada uma destas
categorias, apesar de partilharem a base/génese comum, focam-se em diferentes tipos de CCOA
que podem coabitar no local de trabalho. Os CCOA EI focam-se nas iniciativas pessoais,
podendo melhorar praticas internas e reduzir os impactos ambientais; nesta categoria, ¢
relevante mencionar que, anteriormente, Ramus & Steger (2000) citados por Ramus & Killmer,
(2007, p.555), definem também eles o conceito de Eco-Iniciativas como “sugestoes criativas
por parte dos individuos ou equipas que tem potencial para melhorar a performance ambiental
da organizacdo”, neste caso, os autores denominam este conceito, e estudam as suas motivagoes
(2007), introduzindo a possibilidade de ser estudado ao nivel de equipa. J& os CCOA EEC
orientam-se para o apoio das iniciativas organizacionais neste tema, ajudando a melhorar a
imagem e a atingir os resultados ambientais organizacionais; e ainda os CCOA EA que se focam
no apoio mutuo entre colegas, promovendo a cooperagdo e entreajuda, bem como encorajando
0s novos colegas.

Todas estas categorias conservam na sua definicdo os principios chave dos CCO:
natureza voluntaria/discriciondria/pré-ativa e nao recompensagao formal fruto da adocdo dos
mesmos. Assim, foram estes os critérios fulcrais para a elaboragao desta revisao de literatura,
podendo assim extrapolar-se conclusdes de autores que ndo utilizam a denominagdo CCOA
mas que contemplam estes critérios e distinguem claramente nos seus estudos as hipdteses para

comportamentos embebidos na funcao e extra-papel (e.g A. Kim et al. (2017)), utilizam o termo
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“Comportamentos Verdes Voluntarios de Trabalho” mas seguem os principios e
conceptualizacdo de CCOA de Boiral (2009).

Apesar da definicao das categorias, os CCOA tém vindo a ser estudados como um todo,
ndo diferenciando as diferentes dimensdes nos resultados, nem estudando aprofundadamente
se diferentes categorias podem ter diferentes antecedentes (dado o seu diferente foco) como
acontece por exemplo no estudo de Paillé et. al em 2013. Alguns investigadores decidiram
analisar conceitos relacionados (exemplo: comportamentos pro-sociais extra-papel
relacionados com o ambiente no estudo de Ramus & Killmer (2007); mas a analise de possiveis
motivagdes/antecedentes partindo das 3 categorias de CCOA de Boiral e Pailé (2012) esta ainda
muito pouco desenvolvida na literatura. Assim, além da transposi¢do para um nivel grupal
(equipa) pretende-se fazer-se uma analise mais detalhada ao nivel das trés diferentes categorias
- uma vez que Luu (2019), apesar de ter estudado o conceito a nivel grupal, se focou na
dicotomia coletivo vesus individual e ndo nas categorias ao nivel coletivo — bem como explorar
a possivel existéncia de impacto de diferenciado do mesmo antecedente € moderador em cada
uma das categorias.

Os possiveis resultados destes comportamentos foram ja sendo explorados ao longo
desta revisdo. Resta entdo perceber o que leva a que estes comportamentos sejam efetuados,
quais os antecedentes que levam a sua concretizagdo. Dada a complexidade do conceito, ao
longo do tempo desenvolveram-se estudos que o analisaram tendo por base varias teorias de
antecedentes de comportamentos. Uma vez que este ¢ um conceito multidimensional, pode
extrapolar-se que também os seus antecedentes o sejam. Exemplificando claramente,
Temminck et al. (2015), comprovam que os CCOA sao influenciados por fatores individuais
(preocupagdes ambientais pessoais) mas também por fatores organizacionais (suporte
organizacional percebido para o ambiente e compromisso afetivo com a organiza¢do). Também
o apoio dos lideres e o seu estilo de lideranca exercido ¢ um fator que tem ganho cada vez mais
a aten¢ao dos académicos nesta tematica (e.g. Daily et al., 2009; Zhao & Zhou, 2019).

Norton et al. (2015) na sua analise multinivel fazem uma revisdo do “porqué” ou dos
fatores que levam a que os CVT efetivamente acontecam a luz de 4 tipologias de teorias:
atitudinais, normativas, de troca e motivacionais. Nesta dissertacdo, pretendendo-se estudar o
efeito de um preditor nos CCOA, e tendo os conceitos as semelhangas ja mencionadas,
considerou-se relevante aprofundar cada uma das teorias sintetizadas pelos autores.

As teorias atitudinais t€ém por base a concegao de que os individuos desempenham mais
facilmente um comportamento que corresponda a um assunto cuja atitude interna seja

favoravel; neste grupo inclui-se a conhecida Teoria do Comportamento Planeado (Ajzen, 1991)
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que equaciona que uma atitude ¢ um fator necessario mas insuficiente para que exista um
comportamento, sendo também necessario que o individuo conhega as normas sociais e possua
crencas em torno do controlo comportamental — existem ainda estudos recentes sobre a ligacao
desta tematica a esta teoria (Yuriev et al., 2020).

Os autores no mesmo estudo mencionam também as teorias normativas, que t€ém por
base o quao percecionado como socialmente aceite serd aquele comportamento. Tendo por base
uma teoria normativa, Norton et al. (2014) mostram que as percecdes de politicas de
sustentabilidade organizacional influenciam os comportamentos verdes pro-ativos através das
percecdes de clima “verde” dos colegas; este estudo ganha dupla relevancia para este trabalho
na medida em que, para o caso dos comportamentos voluntarios (bem distinguidos ao longo do
estudo) acrescenta o impacto dos colegas na equagao, bem como Kim et al. (2014, citados por
Norton et al., 2015) que descrevem um processo social onde os valores partilhados de grupo
podem influenciar os CVT individuais uma variancia que pode ser util na transposi¢cao destes
conceitos para o nivel de equipa, analisando-se a relagdo entre colegas para formar a “opinido”
da equipa.

J4 as teorias de troca defendem que sdo as interagdes sociais € no retorno/reciprocidade
que determinado comportamento tem por parte do meio envolvente (i.e. colegas, lider, entre
outros) (Cropanzano & Mitchell, 2005). A rela¢do entre ndo s o contexto organizacional mas
também as praticas organizacionais (nomeadamente de gestdo de recursos humanos) e os
conceitos relacionados com comportamentos ambientalmente sustentaveis por parte de
trabalhadores foi ja abordada anteriormente (Ansari et al., 2021; Chaudhary, 2020),
comprovando-se, que quanto mais alinhada com praticas ambientais a organizagdo estd, mais
probabilidade existe na adogdo destes comportamentos, utilizando Paillé et al. (2013) a Teoria
de Troca Social para chegar a estas conclusdes. Também as trocas com os restantes niveis (ex:
lider) — tendo sido inclusivamente estudada a interagdo dos CCO de equipa (coletivo) com o
carisma do lider (individual) a luz desta teoria por Nohe & Michaelis, 2016 - sdo relevantes, na
medida em que se o trabalhador percecionar uma reciprocidade positiva através da adogdo de
um CCOA por parte da sua lideranga, mesmo que nao sendo incluidos nas suas fungdes, por
exemplo, estes comportamentos vao ser cada vez mais promovidos (Daily et al., 2009).

Por fim, as teorias de motivacdo estdo estruturadas em torno dos fatores que
impulsionam a decisdo de envolvimento em determinado comportamento, bem como a
intensidade e persisténcia do esforco demonstrado” (p.106). Os autores baseiam-se nas
conclusdes acerca do nivel de autonomia/controlo da motivacdo de Deci and Ryan (1985) para

fazer a distincdo entre os comportamentos voluntdrios e de tarefa. Os comportamentos
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voluntérios derivam essencialmente de motivagdes autonomas, tendo o trabalhador aprego em
realizar os comportamentos (dai realizarem-nos mesmo sem serem recompensados).

Sendo os CCOA derivados dos CCO, faz também sentido pensar quais os precedentes
dos segundos e se 0s mesmos se aplicam nesta variante; assim, Norton et al. (2015) corroboram
que os antecedentes “comprometimento organizacional” e “conscienciosidade”, conhecidos
precedentes dos CCO (LePine et al., 2002) verificam-se também como fatores desencadeadores
dos comportamentos verdes voluntarios.

Através dos dois paragrafos anteriores, e atendendo a complexidade do conceito, pode
concluir-se que os CCOA podem ter influencias multifatoriais (exemplo de antecedentes de
niveis diferentes: compromisso afetivo organizacional e preocupacdes ambiental individual,
suporte da lideranga) (Daily et al.,, 2009; Liu et al., 2011; Robertson & Barling, 2013;
Temminck et al., 2015). Podendo existir relagdes de mediagdo/moderacao entre conceitos de
varios niveis diferentes, como, por exemplo, saber-se que trabalhadores mais engaged tém
mais comportamentos verdes (tanto extra como de tarefa) (Ones & Dilchert, 2013), e que, por
sua vez, o engagement pode ser gerado através da identificacdo organizacional, estudada como
fator potenciados de CVTs tanto extra como de fun¢do (Chaudhary, 2020); assim, os
antecedentes dos CCOA podem ser de multiplas naturezas (individual, organizacional), bem
como pode existir influencia de relagdes interpessoais (A. Kim et al., 2017).

Além disso, podem também ser influenciados pelas relagdes existentes (uma vez que o
ser humano ¢ de natureza social e o local de trabalho também — construindo-se mais um fator
de relevancia para estudar este construto ao nivel coletivo). Assim, a proxima parte desta
dissertacdo consistird na andlise de um fator j& analisado coletivamente e indicado como um
antecedente dos CCO (Bogler & Somech, 2019): o capital psicolégico. Além disso, Ramus &
Killmer, em 2007, e Norton e colegas, em 2015, equacionam inclusivamente a auto-eficacia de

grupo como um fator potenciador de comportamentos verdes.

1.4 Capital Psicologico

Este construto deriva das teorias da psicologia positiva (ver Seligman & Csikszentmihalyi,
2000) para um maior aprofundamento do tema), havendo uma possivel ligagao aos estudos de
felicidade organizacional de Fredrickson (2004) e pode ser analisado a varios niveis; neste
estudo em concreto, o foco centra-se no nivel coletivo (equipa). No entanto, por motivos de
contextualiza¢do, considerou-se relevante definir e analisar primeiro o CP ao nivel individual

e depois a adaptagdo para equipas.
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Comecando pela sua definigdo, a mais consensual ao nivel da literatura foi proposta por
Luthans, Youssef e Avolio (2007) que definem CP como:

“o estado psicoldgico positivo de um individuo caracterizado por: (1) ter confianga
(autoeficacia) para assumir e colocar o esfor¢o necessario para ter sucesso em tarefas
desafiadoras; (2) fazer uma atribuigdo positiva (otimismo) sobre o sucesso presente
e futuro; (3) perseverar na direcao dos objetivos e, quando necessario, redirecionar o
caminho para aos objetivos (esperanga) para ter sucesso; € (4) quando confrontado
com problemas e adversidades, sustentar e ricochetear até mais além (resiliéncia)
para alcangar o sucesso”. (p.3)

Sistematizando e sumarizando a informagao recolhida acerca deste conceito, segundo
as revisoes e sinteses de Luthans e Youssef-Morgan (2017), Newman et al. (2014), e a meta-
analise de Avey et al. (2011), os quatro conceitos explicitados na definicdo base (autoeficécia,
otimismo, esperanca e resiliéncia) devam ser vistos como um todo e pensar-se na sua acao
combinada (interagindo sinergicamente), tornado o CP um construto higher order -
combinando uma grande quantidade de informacao coerente - que pode ser desenvolvido, uma
vez que ¢ state-like e ndo trait-like, deixando espaco para que o mesmo seja fomentado e
trabalhado (enfatizando-se, assim, a possibilidade e importancia da acdo) - tanto a nivel
individual como grupal. Além disso, desde a sua génese ao seu desenvolvimento, o CP deve
ser assente em bases teodricas e cientificas robustas.

Ao nivel individual, focando agora em informagdes especificas da meta-analise de Avey et
al. (2011), que apesar de alertarem para o papel fundamental do setor de atividade, concluem
que o CP estd positivamente relacionado ndo s6 com as atitudes desejaveis por parte dos
trabalhadores (satisfacdo, engagement e comprometimento) € com a sua performance mas

também negativamente relacionado com as atitudes e comportamentos indesejados.

1.5 Capital Psicologico ao Nivel Coletivo
Como mencionado anteriormente, o CP, apesar de inicialmente ter sido estudado com foco no
nivel individual, pode ser analisado ao nivel coletivo (e.g. Heled et al., 2016; Rego et al., 2019;
Waters et al., 2020; West et al., 2009). Assim, passa-se agora para a analise do CP ao nivel
grupal.

Heled et al. (2016) definem o Capital Psicolégico de Equipa (CPE) como “um estado
psicoldgico coletivo que se caracteriza pela autoeficdcia, esperanga, otimismo e resiliéncia" (p.
305), coerente com a definicao inicial apresentada por Peterson e Zhang (2011) “a avaliagao

positiva partilhada pela equipa sobre as suas circunstancias e a sua probabilidade de sucesso
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consoante essas circunstincias com base na combinacdo entre o seu esforco motivado e
perseveranga” (p.134). Assim, o foco continua a estar nos quatro conceitos integrantes como
um conjunto, mas deixa de ser olhado ao nivel individual para se passar a analisar as percecoes
da equipa como um todo, ou seja, mais do que o CP de cada individuo, estuda-se a percecao
enquanto conjunto com um objetivo comum.

Além de poder estar positivamente associado a importantissimos indicadores de equipa
como a coordenagdo, cooperacao, coesao e performance da mesma (Waters et al., 2020), o CPE
possui também uma relagdo positiva com os CCO também ao nivel de equipa, como
comprovado tanto por Walumbwa et al. (2011) que concluiram que o CPE medeia a relagdo
entre a lideranga auténtica e os CCO de Equipa (CCOE), como por Bogler e Somech (2019)
que além de tornarem clara esta relacdo positiva significativa (numa amostra no setor da
educacgdo), acrescentam ainda dois possiveis moderadores a mesma — o otimismo do lider e os
valores de aprendizagem organizacionais, sendo este ultimo uma dimensao critica do clima de
aprendizagem, que por sua vez esta fortemente ligado a Seguranga Psicologica (Edmondson,
1999) - e ainda por Heled, Somech e Waters, 2016, que acrescentam que o CPE esta
positivamente relacionado com alguns climas especificos de equipa, no caso, com o clima de
aprendizagem, em linha com a revisdo e sintese de Newman et al. (2014) que focam no clima
de seguranga psicologica.

Uma das possiveis explicagcdes para esta relacdo (em ambos os niveis) pode estar no
facto de segundo Isen & Baron, 1991 (citados por Waters et al., 2020) existir uma relacao
sociopsicoldgica entre os niveis de positivismo e a “vontade” de ajudar os outros, ter CCO,
ajudar os colegas, e até praticar voluntariado organizacional, entre outros. Além disso, estando
o CP, por génese, ancorado na psicologia positiva, e sendo que os climas de equipa positivos
encorajam a que a equipa preforme mais comportamentos pro sociais (George, 1996 citado por
Heled et al., 2016), quase como um fator estimulado para que a equipa ”va mais além”.

Assim, com base nas relagdes estabelecidas anteriormente, definem-se as seguintes
hipoteses:

Hipotese 1: O Capital Psicologico da Equipa estd positivamente relacionado com a
adocdo de Comportamentos de Cidadania Organizacional Ambientais por parte da Equipa.

Hipotese 1a: O Capital Psicoldgico da Equipa esta positivamente relacionado com a
ado¢do de Comportamentos de Cidadania Organizacional Ambientais de Eco Iniciativas por

parte da Equipa.
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Hipdétese 1b: O Capital Psicologico da Equipa estd positivamente relacionado com a
adocdo de Comportamentos de Cidadania Organizacional Ambientais de Eco Engagement
Civico por parte da Equipa.

Hipotese 1c: O Capital Psicologico da Equipa estd positivamente relacionado com a
adocdo de Comportamentos de Cidadania Organizacional Ambientais de Eco Ajuda por parte

da Equipa.

1.6 Seguranca Psicologica

E de extrema importancia relembrar que se analisam relagdes e comportamentos que tém lugar
num contexto muito especifico — o laboral — onde os individuos podem sentir alguma pressao
associada, dada a importancia deste contexto na vida quotidiana. Assim, considerou-se
relevante a introdugdo de uma variavel que contemple o tipo de clima percecionado, sendo,
neste caso, a Seguranga Psicolégica. A semelhanga dos anteriores conceitos centrais desta
dissertacdo, também o conceito de SP sera primeiramente definido a luz da sua génese
individual e seguidamente transposto para o nivel coletivo, pelos motivos ja mencionados
anteriormente.

Segundo (Christian et al., 2009), a SP pode ser definida como o “clima onde as
percecoes individuais de politicas, praticas e procedimentos relacionados com as questdes de
seguranca que afetam o bem-estar pessoal no trabalho” (p. 1106). Clark (2020) detalha a SP
como "uma condicdo em que se sente (a) incluido, (b) seguro para aprender, (c) seguro para
contribuir, e (d) seguro para desafiar o status quo, sem medo de ser envergonhado,
marginalizado ou punido de alguma forma" (p.2) Na perspetiva grupal, descentraliza-se as
percecdes do individuo e pensa-se no resultado em termos de conjunto como equipa (Christian
et al., 2009; A. Edmondson, 1999), assim, A. Edmondson (1999) define a SP de equipa (SPE)
como a “crenga partilhada de que a equipa € segura para a assumir riscos interpessoais” (p.354)
e acrescenta que esta “descreve um clima de equipa caracterizado pela confianca interpessoal e
respeito mutuo em que as pessoas se sentem confortaveis sendo elas mesmas” (p. 354). As
defini¢des apresentadas pela autora parecem ser altamente reconhecidas pela literatura (e.g. S.
Kim et al., 2020; Roussin et al., 2016) e evidenciam que a SP ¢ um “tipo” de clima de equipa,
tornando-se entdo uma variavel de grupo que descreve o contexto da equipa” (S. Kim et al.,
2020, p. 2), sabendo-se que a realidade contextual em que a equipa se insere pode ser
determinante para os seus comportamentos, argumenta-se, entdo, a SP como um moderador da
relagdo apresentada em H1. Além disso, a SP em concreto € apontada varias vezes como um

fator moderador de diversas relagdes, tendo inclusive alguns estudos de revisao deste conceito
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dedicado parte do seu trabalho a sistematizar o papel da SP como varidvel moderadora (e.g
Edmondson & Lei, 2014) em varios niveis de andlise (individual, grupal, organizacional) (e.g
Newman et al., 2017)

A SPE pode ser o fator diferenciador da inten¢do a agdo (comportamento), segundo o
estudo de Harvey et al. (2019) que a aprendizagem das equipas ¢ afetada pela orientacdo de
aprendizagem da mesma através do efeito, mediador neste caso, da SPE - havendo uma
moderacao neste modelo proposto — abertura de espirito da equipa. A SPE pode também ser
identificada como uma varidvel moderadora nos contextos grupais: Martins et al. (2013)
concluiram que a SPE pode ser uma variavel moderadora na relagdo entre os efeitos da
diversidade de recursos da equipa e a performance da mesma.

Em suma, a SPE além de poder ser abrangida como um clima organizacional, onde as
praticas formais e informais promovem um ambiente de confianca e abertura, permitindo que
os trabalhadores se sintam seguros para se expressarem sem receio de repercussoes (Baer &
Frese, 2003) (cujas algumas relagdes com os restantes conceitos deste estudo foram
mencionadas aquando da explicacdo dos mesmos) e de contribuir para o comportamento de
aprendizagem das equipas (Edmondson, 1999) — que pode ser relevante quando conceitos
(como o CPE) podem ser desenvolvidos - ¢ ainda referenciada como uma possivel variavel
moderadora eficaz em estudos prévios. Assim, considera-se existir suporte suficiente para
argumentar que esta varidvel pode assumir um papel moderador na relacdo principal estudada
na presente dissertagdo. Com o objetivo de analisar se, também no estudo entre o Capital
Psicolégico das Equipas e a adogdo de Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo
Ambiente por parte das mesmas, a SPE sera ou ndo um moderador desta relacdo que constitui
a H1, chegando-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 2: A Seguranga Psicologica de Equipa modera a relagdo entre o Capital
Psicologico de Equipa e os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente por
parte da Equipa.

Hipotese 2a: A Seguranga Psicologica de Equipa modera a relagdo entre o Capital
Psicolégico de Equipa e os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente de
Eco Iniciativas por parte da Equipa.

Hipotese 2b: A Seguranca Psicologica de Equipa modera a relagdo entre o Capital
Psicologico de Equipa e os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente de

Eco Engagmenet Civico por parte da Equipa.
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Hipotese 2c: A Seguranca Psicoldgica de Equipa modera a relacdo entre o Capital

Psicologico de Equipa e os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente de

Eco Ajuda por parte da Equipa.

Assim, apresentadas e fundamentadas todas as hipoteses, propde-se o seguinte modelo

tedrico deste estudo:

Seguranca Psicologica da Equipa

Capital Psicolégico da Equipa

HI

v

Comportamentos de Cidadania
Organizacional Ambientais da Equipa

Figura 1.1 — Modelo Conceptual de Investiga¢do
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CAPITULO 1T
Metodologia
Procedimento
Este estudo insere-se numa investigacao de maior dimensdo coordenada pela Professora Ana
Passos sobre a eficacia do trabalho em equipa. Apesar da recolha de dados quantitativos
conjunta, as autoras analisam apenas as questoes referentes ao seu tema de estudo.

Esta dissertagdo contempla dois estudos, sendo o primeiro visa tirar conclusdes ao nivel
coletivo (equipa), e o segundo pretende avaliar respostas individuais quando os inquiridos
pensam na sua equipa.

Ambos os estudos utilizam o questionario, distribuidos via Qualtrics, como fonte de
recolha de dados quantitativos, sendo que o Estudo 1 — questionarios A ¢ B em anexo, em
Portugués e Inglés, respetivamente - segue o procedimento classico de estudos grupais (descrito
adiante neste documento) e o Estudo 2 — anexos C e D, também em Portugués e Inglés,
respetivamente - pretende avaliar respostas individuais quando os inquiridos pensam na sua
equipa ao responder ao questionario. A decisdo por testar as hipdteses também ao nivel
individual (Estudo 2) resultou da incapacidade de conseguir um niimero de equipas suficiente

no Estudo 1.

Estudo 1
Como ja mencionado, visa testar as hipoteses colocadas na revisao de literatura. Segundo os
procedimentos utilizados em estudos de nivel de equipa, os membros de uma equipa respondem
individualmente a um questionario. Neste estudo, foi também solicitado ao lider de equipa para
responder a um outro questionario (Anexo E e F — versdes portugués e inglés respetivamente),
avaliando a equipa no que respeita a varidvel critério, de modo a minimizar o Common Method
Variance (Podsakoff et al., 2003).

Este estudo quantitativo, cuja populagdo alvo sdo entdo as equipas de qualquer
organizacao, de qualquer setor ou industria, e a amostra ¢ ndo-probabilistica por conveniéncia,
contempla uma abordagem correlacional. Pretende analisar-se a relacdo entre as varidveis:
Capital Psicologico, Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente (nas suas
3 dimensdes: Eco Iniciativas, Eco Egagement Civico, Eco Ajuda) e Seguranga Psicoldgica.
Estas andlises vao ser exploradas primeiramente com a amostra de equipas recolhida e,
seguidamente serdo também analisadas as respostas individuais fruto do questionario a

populacao geral.
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Participantes
Neste estudo participaram 6 equipas (17 subordinados e 6 lideres), de diferentes setores de
atividade ou industrias.

Os participantes tinham de idade média 27.94 anos (DP =7.487) (variando dos 21 aos
42 anos) e 81.3% dos membros respondentes sdo do sexo feminino, estando mais de metade
(62.5%) a trabalhar na organiza¢ao ha menos de 1 ano.

Passando agora para a caracterizacao dos lideres em estudo, a idade média desta amostra
¢ 41.40 anos (DP=6.877) (variando entre os 31 e os 49 anos) e todos os respondentes se
encontram a trabalhar na organizacao ha mais de 7 anos, sendo esta uma amostra além de mais
velha, também com mais antiguidade. Além disso, apenas 1 inquirido ¢ do sexo masculino,

sendo esta amostra esmagadoramente composta por mulheres.

Operacionalizacdo das Variaveis

Capital Psicologico. Para medir da variavel preditora, utilizou-se a escala de capital psicologico
com 12 itens avaliados de Timo, Clemens, Piitz e Heinitz (2016). A escala foi adaptada para o
nivel de analise pretendido e, para a elaboragdo do questionario em portugués, traduzida. Um
exemplo de item adaptado e traduzido, para cada um dos conceitos pertencentes ao CP —
esperanga, otimismo, resiliéncia, auto-eficacia — sdo, por ordem, por exemplo: “Conseguimos
pensar em varias maneiras de alcancar os nossos objetivos de equipa”; “Nos, enquanto equipa,
vemos com expectativa a vida que temos pela frente”; “Nao nos incomoda se existirem pessoas
que ndo gostem de nds” e “Nos, enquanto equipa, estamos confiantes de que poderemos lidar
eficientemente com eventos inesperados” (a de Cronbach =.788) Os itens 10 a 12 desta escala
avaliam a “Auto-Eficacia”, sendo esses os itens utilizados para as andlises deste conceito em
especifico. Os inquiridos podem responder com base numa escala tipo Likert desde o 1

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente), permitindo medir o CP da equipa.

Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente. Para a medi¢do dos CCOA,
utilizou-se o questionario com 10 afirmacdes desenvolvido por Boiral e Paillé (2012). Os
participantes responderam numa escala tipo Likert de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo
Totalmente). Tanto o procedimento de adaptagdo a equipa como de tradu¢do foi em tudo
semelhante ao da varidvel anterior. Alguns exemplos de itens referidos nesta escala sdo: “No
nosso trabalho, pesamos as consequéncias das nossas agdes antes de fazer alguma coisa que

afete o ambiente” (na dimensdo Eco Iniciativas); “Noés participamos ativamente em eventos
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ambientais organizados na e/ou pela nossa organizacdo (Eco Engagement Civico) e
“Encorajamos 0s nossos colegas a expressarem as suas ideias e opinides sobre questdes
ambientais” (Eco Ajuda) (o de Cronbach = .947)

Dado o facto de esta ser a variavel critério, no que respeita ao questionario preenchido pelos
lideres, os itens foram integralmente adaptados para que fosse possivel a avaliagdo da equipa
por parte do mesmo. Assim, a adaptagdo dos itens acima mencionados € a seguinte: “No
trabalho da equipa, a mesma pesa as consequéncias das suas agdes antes de fazer alguma coisa
que afete o ambiente”; “A equipa que lidero participa ativamente em eventos ambientais
organizados na e/ou pela organizagcdo” e “A equipa que lidero encoraja os seus colegas a

expressarem as suas ideias e opinides sobre questdes ambientais”.

Seguranga Psicologica. Para a medi¢dao do clima de SP utilizou-se a escala de Edmondson
(1999) composta por 7 itens (3 dos mesmos invertidos), validada e muito frequentemente
utilizada na medi¢ao deste constructo até aos dias de hoje (e.g Harvey et al., 2019; S. Kim et
al., 2020). Os inquiridos indicaram numa escala tipo Likert de 7 pontos em que medida estavam
de acordo com cada um dos itens. Uma vez que este instrumento foi desenvolvido ja a pensar
na dimensdo grupal, apenas se operacionalizou o processo de traducdo no caso da versao
portuguesa do questionario. Alguns exemplos de itens presentes nesta escala sdo: “Se cometer
um erro nesta equipa, o mesmo é frequentemente utilizado contra mim”; “E dificil pedir ajuda
aos meus colegas de equipa” e “Ninguém na minha equipa prejudicaria os meus esfor¢os
deliberadamente”. (o de Cronbach = .743 com a exclusao de 2 itens da escala — nenhum deles
invertido). Em todas as escalas, ¢ pedido aos participantes que pensem em contexto de equipas

e ndo a nivel individual.

Resultados

Agregacao

Dado que neste estudo o nivel de analise pretendido era o grupal, procedeu-se a agregacao dos
dados recolhidos nos questionarios individuais para que constituissem cada uma das respetivas
equipas. Através do Indice de James (rwg(j)) pode concluir-se se a média de equipa é ou ndo
um espelho real das varidveis em estudo. Assim, seguindo os autores James et al. (1993),
quando este indicador € superior a 0.70, assume-se que a média das respostas individuais ¢ um
indicador robusto da realidade da equipa. LeBreton e Senter (2008) citados por (Biemann et al.,

2012), defendem que valores entre os 0.00 e .30 ndo representam concordancia na equipa; entre
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.31 e .50 representam “fraca concordancia”; entre .51 e .70 “concordancia moderada”; .71 e .90
“forte concordancia e, por fim, a “concordancia muito forte que varia entre valores de rwg(j)
entre 0.91 e 1.00.

Relativamente ao Capital Psicologico de Equipa (M= 5.64; DP= .360), reporta-se o
valor .923 como média de rwg(j) para esta variavel, considerando-se assim o nivel de
concordancia como “muito forte”, sendo inclusive que nenhuma equipa apresentou valores de
rwg(j) inferiores a .84 (concordancia forte).

No que respeita a Seguranca Psicolégica (M=5.41; DP=.492) , a variavel moderadora
deste modelo, os resultados mostraram um rwg(j) médio de .716, estando 50% das equipas numa
concordancia “forte” ou “muito forte”, duas equipas com niveis de concordancia moderada e
uma fraca (.50).

Uma vez que os Comportamentos de Cidadania Organizacionais sdo a variavel critério
deste estudo, e dado ser ao nivel grupal, foram avaliados pelo lider de equipa, ndo sendo, por
1sso, necessaria a agregacao de respostas (cada equipa tem apenas 1 lider).

Tendo em conta estes valores — que podem ser observados no quadro 2.1 - decidiu-se

prosseguir com as 6 equipas em estudo.

Teste de Hipoteses

Dada a natureza correlacional deste estudo, optou-se por construir o quadro 2.1 onde € possivel
verificar as correlagdes entre as varidveis em estudo, bem como as respetivas médias, desvios-
padrao e indices de rwg(j) para o nivel de equipa.

Devido a dimensao da amostra deste estudo, os resultados devem ser analisados com a
prudéncia e cautela necessaria numa amostra tao reduzida, tornando as andlises de metodologia
grupal quase exploratdrias

Como observavel pelos valores reportados no quadro 2.1, existem muito poucas (2)
correlacdes entre as variaveis em estudo e as mesmas possuem um grau de significancia
reduzido (igual ou inferior a .05). Apesar disso, a intensidade das correlagdes observadas entre
varidveis ¢ notavel, sendo uma correlagdo positiva acima cujo valor ¢ acima de .8, este
representa uma correlacdo muito forte entre as variaveis. As variaveis correlacionadas sdo entdo
a varidvel critério (CCOA — que foram avaliados pelo lider) e duas das suas dimensdes - Eco
Engagement Civico e Eco Ajuda - fulcrais para este estudo (hipoteses 1b e 1¢). Assim, existindo
estas correlacdes entre os CCOA e os CCOA EI e CCOA EA, significa que os individuos que
praticam CCOAs, tendem a fazé-lo através das iniciativas organizacionais (EEC) ou através da

ajuda aos colegas (EA).
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Quadro 2.1 — Estatisticas Descritivas e Correlagoes das Variaveis do Estudo 1
Rwg(j) M DP 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1.Capital Psicologico 923 5.644 .360 -
2.Seguranca Psicologica .716 5411 492 355 -

3.CCOA (Lider) - 4450 628 175 226 -

4.CCOA EI _ 4611 390 121 .189 449 -

5.CCOA EEC - 4333 683 613 225 .838* .584 -
6.CCOA EA . 4444 1361 -175 .144 850* 014 454 -

Nota: *p<.05; M= M¢édia; DP= Desvio Padrao

Nao havendo correlagdes estatisticamente significativas entre o Capital Psicologico
(variavel preditora) e os Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente
(variavel critério), nem entre o CPE e alguma das dimensdes da variavel critério em andlise,
nao ¢ possivel suportar a Hipdtese 1, nem nenhuma das suas alineas (1a, 1b, 1c¢). Nao € entdo
possivel afirmar que o Capital Psicoldgico possui uma influéncia estatisticamente significativa
nos Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente, nem como um todo, nem
em nenhuma das suas dimensdes especificas.

Para testar as hipdteses 2, 2a, 2b e 2c, resultantes de um modelo de moderacao,
procedeu-se a realizacdo das analise do respetivo modelo através da Macro PROCESS para o
SPSS (Hayes, 2013), selecionando-se a opcao de amostragem repetida de 5000 vezes com um
intervalo de confianca de 95%.

Os resultados da regressao do modelo de moderacao podem ser verificados no quadro
2.2. Relativamente a significancia do modelo para os CCOA como um todo, reporta-se um R?
de .817 e (p de .261), significando que o modelo nao ¢ estatisticamente significativo. No que
respeita a interacdo entre variaveis, o coeficiente ¢ 4.363 (p= .103; t= 2.874), sendo também
este valor ndo significativo. Apesar destes valores ndo significativos, estes aproximam-se da
significancia do modelo, podendo equacionar-se que, numa amostra de maior dimensao, o
comportamento das variaveis seja o esperado como se de um modelo significativo se tratasse.

Relativamente as hipoteses 2a, 2b e 2¢, os valores do modelo podem também ser
verificados no quadro 2.2. Reporta-se que, nas hipotese 2a e 2¢, o modelo ndo € estatisticamente
significativo. Os valores para H2a sdo para R? de .499 (F=.664) e p=.308 (95%), e para R? de
469 (F=.590) e p=.679. Também na interacdo entre as variaveis nao se verifica qualquer valor

significativamente significativo.
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J4 em H2b, mesmo com uma amostra tdo reduzida, o modelo revela-se significativo,

com os valores de R? de .978 (F=29.870; p=.033). A interag@o entre as variaveis ¢ também

estatisticamente significativa nos CCOA EEC (p=.018), significando que se pode afirmar com

clareza que, mesmo numa amostra grupal muito reduzida, em situagdes de alta Seguranca

Psicologica na equipa, o Capital Psicologico da equipa influencia positivamente os

Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente da equipa na sua dimensdo de

Eco Engagement Civico. Ja& em situagdes em que a SPE ¢ baixa, o CPE influencia

negativamente os CCOA de equipa na sua categoria de EEC. H2b ¢, entdo, sustentada.

Quadro 2.2 — Resultados do Modelo de Moderagdo do Estudo 1

CC CCO
CCO CCO OA A EA
A A EI EE
C
B EP P B EP P B EP P B EP P
1.Efeitos
Principais
SP 175 413 713 101 424 834 -051 .155 773 -3.304 2.831 .753
CP -1.305 768 231 -657 788 492 -293 288 416 550 1.525  .364
2.Interagdo
SP*CP 4.363 1.518 .103 2.110 1.558 308 4.233 .570 .018 6.789  5.599 .349
R2= 817 499 978 469
F= 2.978 .663 29.87 .590
0

EP= Erro Padrao
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Quadro 2.3 — Intervalos de Confianga do Estudo 1

CCOA CCOA

CCOA El EEC CCOA EA

LLCI ULCI LLCI ULCI LLCI ULCI LLCI ULCI
1.Efeitos
Principais
SP -1.601 1.951 -1.721 1.924 -718 .616 -5.999 7.100
CP -4.603 1.992 -4.041 2.728 -1.532 945 -15.466 8.858
2.Interagdo
SP*CP -2.158 10.885 -4.583 8.803 1.784 6.682 -17.263 30.841

LLCI — Lower Level Confidence Interval
ULCI - Uper Level Confidence Interval

A andlise pode ser complementada através da observacdo dos intervalos de confianga,
que podem ser observados no quadro 2.3. A variavel moderadora assume um papel fulcral na
relacdo em estudo. Para os CCOA como um todo e para todas as suas dimensdes quando
analisadas separadamente, quando a SP ¢ baixa, a medida que o CPE vai aumentando, os CCOA
da equipa vao diminuindo. J& quando os niveis de SPE sdo altos, quanto maiores os niveis de
CPE, mais CCOA se reportam por parte da equipa. Embora ndo estatisticamente significativa
nas hipdteses 2a e 2¢, a diminui¢do dos CCOA nas equipas em que a SPE ¢é baixa, ¢ algo notoria,
enquanto o aumento dos CCOA a medida que o CPE aumenta quando a SPE ¢ alta, ¢ bastante
mais residual. J& em H2b, esta relacdo € estatisticamente significativa e pode afirmar-se com

clareza que a SPE assume um comportamento de moderagdo nesta relagdo, podendo o mesmo

ser ilustrado através da figura 2.1 resultante.
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Figura 2.1
Estudo 2
Contextualizacao

Dada a reduzida amostra e cautela necessaria na analise de resultados do Estudo 1 a nivel
grupal, decidiu entdo avangar-se com o Estudo 2. Este estudo, cuja populagdo alvo ¢ qualquer
individuo que trabalhe em equipa, também de abordagem quantitativa, comtempla uma
abordagem correlacional e exploratdria. Na parte correlacional, pretende-se analisar as
percegdes individuais dos inquiridos acerca das suas equipas nas mesmas varidveis. Neste
estudo ndo ha agregacao de dados em equipa nem questionario ao lider, uma vez que se pretende
analisar as perce¢des da populagcdo em geral, ndo sendo requerido que os respondentes sejam
da mesma equipa. Os questiondrios foram semelhantes aos anteriores, estando disponiveis nos
anexos G e H (seguindo a logica de portugués e inglés respetivamente a semelhanga dos
restantes anexos).

Exploratoriamente, pretende explorar-se a frequéncia de Comportamentos Verdes por
parte dos Trabalhadores, sendo que dada a natureza da varidvel, estas andlises serdo

exclusivamente individuais.
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A populacao alvo era entdo qualquer individuo com mais de 18 anos que trabalhasse em
equipa em qualquer organizagdo de qualquer industria ou setor e os questionarios foram

divulgados a populagdo em geral através de redes sociais.

Participantes

Participaram neste estudo 113 individuos; aos dados sociodemograficos que permitem
caracterizar esta amostra, responderam 108 participantes (na variavel “sexo” responderam 109).
69.7% (76 pessoas) dos inquiridos sd@o do sexo feminino e neste grupo de participantes, cujas
idades variam entre os 21 e os 68 anos, apesar da média deste dado estatistico ser 38.45 anos
(DP=13.508), a moda sdo os 23 anos e 51.5% dos inquiridos tem idade compreendida entre os
21 e os 30 anos. Além de ser uma amostra jovem, ¢ também recente em antiguidade, uma vez
que 32.4% (35 inquiridos) se encontram na organizacao hd menos de 1 ano e 18.5% trabalha
na organizacdo hé entre 1 a 3 anos; assim mais de metade dos participantes (50.9%) estdo na
mesma organizacao ha até 3 anos. Embora esta grande parte se encontre na organizacao ha
relativamente pouco tempo, observa-se que a moda ¢ laborar na organizagao ha mais de 7 anos
(38% - 41 pessoas); assim, conclui-se que os inquiridos, no que respeita a antiguidade, se
concentram nos extremos das situagdes, estando maioritariamente concentrados em
antiguidades muito recentes ou muito avangadas.

Na parte exploratoria do estudo, uma vez que todas as amostras (equipas, lideres,
questionario a populacgdo geral) dispunham desta questao a nivel individual, obteve-se um total
de 118 respostas as questdes relativas aos Comportamentos Verdes.

70.2% dos inquiridos (de 114 respondentes a este indicador demografico) desta amostra
¢ do sexo feminino. Dos 113 respondentes aos indicadores “idade” e “antiguidade, verifica-se
que a amostra € possui uma média de idades de 38.58 anos (DP=13.281) e modanos 23 (11.5%).
Em termos de antiguidade, 40.7% dos inquiridos estdo na mesma organiza¢cdo ha mais de 7
anos e 31% esta ha menos de 1 ano, observando-se, como seria de esperar, a mesma distribuicao

descrita aquando da descri¢do dos participantes da parte correlacional deste estudo.

Operacionalizacdo de Variaveis

Capital Psicologico. A operacionalizagdo desta varidvel foi em tudo semelhante ao descrito no
Estudo 1. Foram utilizados os mesmos itens de avaliagdo e a mesma escala tipo Likert que varia
do 1 (Discordo Totalmente) ao 7 (Concordo Totalmente), ndo havendo adaptagdes de qualquer

tipo (oo de Cronbach= .882)
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Comportamentos de Cidadania Organizacionais. De modo a avaliar as percegdes individuais
de participantes integrados em equipas acerca dos CCOA das mesmas, operacionalizou-se esta
varidvel de igual modo ao descrito no Estudo 1, no entanto, neste estudo, ndo existiu
questionario especifico para o lider, pelo que, essa parte ndo se aplica neste caso. No que
respeita aos questionarios individuais, foram utilizados os mesmos itens de avaliagdo e a mesma
escala tipo Likert que varia do 1 (Discordo Totalmente) ao 7 (Concordo Totalmente), nao

havendo adaptagdes de qualquer tipo (o de Cronbach=. 954)

Segurancga Psicoldogica. Nesta variavel, a operacionalizagdo foi também em tudo semelhante ao
descrito no Estudo 1. Foram utilizados os mesmos itens de avaliacao e a mesma escala de Likert
que varia do 1 (Discordo Totalmente) ao 7 (Concordo Totalmente), ndo havendo adaptagdes de

qualquer tipo (a de Cronbach=.756 com a exclusdo de 2 itens, nenhum deles reverso).

Comportamentos Verdes. Numa abordagem exploratéria, adaptou-se a escala de Lacasse
(2015). Dos 16 itens utilizados pela autora (8 comportamentos pré-ambientais e 8 anti-
ambientais), conservaram-se 5 (2 dos quais posicionados na negativa) que se consideraram os
mais adequados a medir os CV no local de trabalho, pelo que, foram adaptados nesse sentido.
Alguns exemplos de itens sdo: “Reciclo o plastico, vidro e papel no meu local de trabalho™;
“Trago para o trabalho o meu proprio recipiente para beber café, agua, ou outras bebidas” e
“Imprimo os documentos para ler no meu local de trabalho”. Os participantes podem responder
com base numa escala tipo Likert que varia do 1 (Nunca) ao 7 (Sempre).

Sendo esta parte do estudo exploratdria, e esta varidvel por génese de cariz individual
neste estudo, € ndo numa oOtica de pensamento integrado em equipa, as conclusdes e analises
serdo ao nivel individual, pelo que, este bloco de questdes se mantém igual em todos os

questiondrios (incluindo o do lider).

Resultados

Teste de Hipoteses

Testando-se 0 mesmo modelo de correlagio e moderacdo que no Estudo 1 mas ao nivel

individual — ndo sendo, portanto, necessario qualquer agrupamento de varidveis — reportam-se

os valores de correlagdes entre varidveis no quadro 2.4, que sera seguidamente explorado.
Neste estudo, como observavel pelo quadro 2.4, todas as varidveis em estudo se

correlacionam, de maneira estatisticamente significativa (o= .05), positivamente. Constatam-
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se correlagdes estatisticamente significativas positivas para um o= .01 — com confianc¢a de 99%
portanto — com todas as restantes variaveis em estudo, demonstrando que a medida que os niveis
de Capital Psicologico Individual s3o mais elevados, mais elevados serdo também os niveis de
Seguranca Psicologica (r=.510; p=.01); mais elevados serao também os Comportamentos de
Cidadania Organizacionais (r=.539; p=.01), bem como cada uma das suas trés dimensdes em
especifico aumentam também: (a) Eco Iniciativas: =.520; p=.01; (b) Eco Engagement Civico:
r=.525; p=.01; (c) Eco Ajuda: r=.536; p=.01). Assim, a hipotese 1, e as suas alineas —a, b, ¢ —
sao suportadas.

Relativamente as correlacdes da varidvel moderadora, também todas elas sdo
estatisticamente significativas, a diferentes a.. Além da correlagdo com o CP ja enunciada, a SP
correlaciona-se com a variavel critério (r=.229; p=.05), significando que quanto mais SP se
sentir, mais CCOA completos ¢ em cada uma das suas trés categorias. Para os CCOA EI,
reporta-se que r=.243 para p=.01, ou seja, nesta dimensdo a correlacdo ¢ estatisticamente
significativa com uma confianga (99%) superior aos CCOA (95%) nado discriminados por
categoria. Nos CCOA EEC reporta-se 7=.224 (p=.05), comprovando-se que quanto mais SP,
mais CCOA EEC, com uma confianga de 95%. Por fim, para os CCOA EA, r=.536 ¢ p=.01,
elevando-se, assim, a confianca desta correlagdo para 99%.

No que respeita aos CCOA, estes correlacionam-se, como seria de esperar, com as duas
trés dimensdes — ou seja, o aumento dos CCOA como um todo traduz também o aumento de
cada uma das suas trés dimensdes em especifico - com confian¢a de 99%. Com as EI (#=.902;
p=.01); EEC (r=953; p=.01); e EA (=.924; p=.01). Entre si, as dimensdes em especifico
também se correlacionam com 99% de confianga. EI e EEC (r=.976; p=.01); El e EA (r=.776;
p=.01) e, por fim, EEC ¢ EA (=.813; p=.01).

Quadro 2.4 — Estatisticas Descritivas e Correlagoes das Variaveis do Estudo 2
M DP 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1.Capital Psicologico 5.538 .790 -

2.Seguranga
5150 1.189 .510** -

Psicolégica

3.CCOA 4.546 1.425 .539**  220% -

4.CCOA EI 4.575 1.448 .520%* 243**  9Q2** -

5.CCOA EEC 4.537 1.442 525%*  224*  Q53**  Q7O** -
6.CCOA EA 4.634 1.509 .536%* 244%*  0924** 776**  g13** -

Nota: *p<.05; **p<.01
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A semelhanca do Estudo 1, para testar as hipdteses 2, 2a, 2b e 2c, resultantes de um
modelo de moderagdo, procedeu-se a realizagdo das analise do respetivo modelo através da
Macro PROCESS para o SPSS (Hayes, 2013), seguindo as mesmas configuragdes.

Os resultados da regressdo do modelo de moderagao podem ser verificados no quadro
2.5. Comecando pela hipdtese 2, reporta-se um R? de .294 (F=15.133; p=.000), reporta-se que
o modelo ¢ estatisticamente significativo. Relativamente a interagdo entre variaveis, o
coeficiente ¢ -.0372 (p=.721; t=-.358), mostrando uma interagao negativa entre as variaveis
preditora e moderadora, sendo também este valor ndo significativo estatisticamente falando
(p>.05).

No que respeita as hipoteses 2a, 2b e 2c, cujos valores de no modelo podem também ser
verificados no quadro 2.5, reporta-se que o modelo ¢ significativo. Na hipdtese 2a para R? de
276 (F=13.857; p=.000). Para H2b, para R? de .282 (F=14.248; p= .000). Em H2c, para R? de
290 (F=14.841; p=.000). No entanto, a intera¢dao entre variaveis ndo ¢ significativa nem nos
CCOA como um todo nem em nenhuma das suas dimensdes particulares, pelo que, a Seguranga
Psicolégica ndo assume um papel de moderacao nesta relacdo, nao suportando nem H2 nem
nenhuma das suas respetivas alineas. Estas conclusdes podem ser observadas nos quadros 2.5
e 2.6.

Em suma, neste Estudo 2, o Capital Psicolégico influencia os Comportamentos de
Cidadania Organizacionais pelo Ambiente como um todo e nas suas trés dimensdes
separadamente por si soO, independentemente dos niveis de Seguranca Psicologica

percecionados pelos individuos.
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Quadro 2.5 — Resultados do Modelo de Moderacdo do Estudo 2

CCOA CCOA CCOA
CCOA EI EEC EA
B EP p B EP P B EP P B EP p
1.Efeitos
Principais
SP 130 -.042 823 116 424 455 -.076 15 520 -.048 119 .587
CP 1.189  .480 015  .909 195 .007 .944 .194 .006 1.107 .201 .103
2.Interagado
SP*CP -.037 104 721 -.088 107 410 -.082 .194 437 -.006 .010 .639
R2= 294 276 282 290
F= 15.133 13.857 14.248 14.841
EP= Erro Padrao
Quadro 2.6 — Intervalos de Confian¢a do Estudo 2
CCOA CCOA CCOA
CCOA EI EEC EA
LLCI ULCI LLCI ULCI LLCI ULCI LLCI ULCI

1.Efeitos

Principais

SP -1.020 1.280 -7.36 1.631 -.792 1.556 -1.557 .886

CP 239 2.140 .386 2.343  .399 2341 -171 1.849

2.Interagao

SP*CP -.243 169 -.301 124 -293 128 -.167 271

LLCI — Lower Level Confidence Interval
ULCI - Uper Level Confidence Interval
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Parte Exploratoria — Comportamentos Verdes

Quadro 2.7 —Estatisticas Descritivas e Frequéncias de Comportamentos Verdes

Reciclo o plastico,
vidro e papel no meu

local de trabalho

Trago para 0
trabalho o meu
proprio  recipiente
para beber café, agua
ou outras bebidas
Desligo sempre as
luzes quando saio da
minha divisdo/local
de trabalho

Imprimo 0s
documentos para ler

no meu local de

trabalho
Bebo agua
engarrafada em

garrafas descartaveis

Média

5.47

5.62

6.17

3.35

3.32

DP

1.801

1.830

1.361

1.883

2.058

Nunca

5.9%

7.6%

3.4%

20.3%

24.6%

Raramente

5.1%

3.4%

8%

22.9%

22.9%

Poucas

Vezes

5.1%

1.7%

8%

8.5%

8.5%

Por

Vezes

6.8%

6.8%

4.2%

22.0%

14.4%

Muitas

Vezes

11%

13.6%

7.6%

9.3%

11.0%

Quase

Sempre

29.7%

21.2%

27.1%

10.2%

6.8%

Sempre

36.4%

45.8%

55.9%

6.8%

11.9%

Nao havendo nenhuma hipotese a testar nesta parte do estudo, pretende exclusivamente

analisar-se a frequéncia de CVT por parte da amostra inquirida, de modo a explorar se, na

pratica — e medindo comportamentos muito objetivos — esta ¢, ou ndo, uma tendéncia atual e

clara.

O quadro 2.7 reporta as médias, desvios-padrdes e frequéncia (em percentagem). Uma

vez que os comportamentos medidos sdao altamente objetivos, especificos e praticos, € que o

ambito desta parte do estudo € apenas descritivo e exploratorio, optou-se por tratar os resultados

desta forma.

Como observavel através do quadro 2.7, os resultados demonstram n3o s6 uma

tendéncia positiva para a adogao de comportamentos verdes em contexto laboral mas também
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uma mudanca de hdbitos/comportamentos outrora muito enraizados (expressos através dos
comportamentos “anti-ambientais”).

Dos 118 inquiridos, 78 afirmam reciclar no local de trabalho sempre (43) ou quase
sempre (35), fazendo-se entdo, sobressair a necessidade de os locais de trabalho estarem
adaptados a esta realidade e vontade por parte dos seus colaboradores, podendo esta nao
adaptacdo do espago laboral ser uma possivel explicagdo para os 7 individuos que reportam
nunca reciclar quando neste contexto. A tendéncia positiva mantém-se e acentua-se nas
questoes relacionadas com o proprio recipiente de bebida, onde quase 50% (54 pessoas)
afirmam levar sempre o seu proprio recipiente. Uma das possiveis explicagdes para a expressao
deste habito pode também ser o facto de 2020 e 2021 terem sido marcados pela pandemia
COVID-19, que pode ter feito surgir esta tendéncia no regresso ao escritorio. Foi na questdo 3,
acerca da preocupagdo com o consumo de energia elétrica onde a tendéncia ecologica dos
inquiridos se ressente mais forte, mais de 50% dos inquiridos (66 participantes) reportam que
desligam sempre as luzes quando saem de divisdo e apenas 4 dizem nunca o fazer.

Relativamente aos itens “anti-ambientais”, apesar de mais ténue, os valores apontam no
sentido da mudanga/ndo adogao destes comportamentos. Os resultados sdo notoriamente menos
expressivos, sendo que apenas 24 inquiridos nunca imprimem os documentos para ler, embora
também apenas 8 inquiridos imprimem sempre os documentos e 12 quase sempre. Assim, e
considerando que este ¢ um habito bastante enraizado e, talvez o mais dificil de alterar, os
resultados apontam para a mudanca. No que respeita a utilizagdo de garrafas descartaveis, os
resultados sdo algo semelhantes ao comportamento anterior, sendo que 29 pessoas nunca
utilizam e 14 utilizam sempre.

Assim, ndo se podendo — nem pretendendo — fazer juizos de significancia acerca dos
valores obtidos, os resultados apontam para a manifestagdo e transposicdo de habitos
ambientalmente mais sustentaveis também no local e contexto de trabalho, bem como, a
redug¢do de habitos antigamente regulares. Estes resultados estdo, entdo, em linha com as

tendéncias que se t€ém vindo a sentir neste ambito.

CAPITULO III

Discussao
O proposito principal desta dissertacdo prende-se com o estudo da relacdo de influéncia do
Capital Psicologico das Equipas na adogdao de Comportamentos de Cidadania Organizacionais

pelo Ambiente — como um todos e em cada uma das suas dimensdes integrantes separadamente
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— por parte das mesmas e com o efeito moderador do Clima de Seguranca Psicoldgico nesta
relacdo, sendo entdo estas as hipdteses formuladas e sedimentadas na revisdo de literatura. Para
tal, foram conduzidos dois estudos: o primeiro ao nivel coletivo onde se verificou uma amostra
bastante reduzida que levou ao o segundo acerca das percecdes individuais quando
questionados acerca das equipas onde operam.

Dadas as reduzidas amostras destes estudos (especialmente o de nivel grupal), ¢
necessario o cuidado imposto por esta limitacdo aquando da observacdao e discussdo de
resultados. Com esta amostra o estudo coletivo torna-se quase exploratorio, sendo observavel,
no entanto, que o comportamento das varidveis assume o esperado com base na revisdo de
literatura efetuada e do modelo construido, embora ndo significativo nas hipoteses 2a e 2c. Ja
H2b foi estatisticamente sustentada mesmo numa amostra grupal tdo reduzida, significando que
os niveis de Seguranga Psicologica da Equipa fazem com que a relagdo principal estudada seja
positiva quando sdo altos, e negativa quando sao baixos.

No estudo grupal, a ndo confirmacdo da H1, para nenhuma das categorias de CCOA,
ndo estando em linha com as investigacdes que apontam o CP como um preditor de
comportamentos, em especifico de CCO (Avey et al., 2011; Bogler & Somech, 2019) e,
extrapolando-se a possivel adaptacao para CCOA neste caso. No entanto, sendo esta variavel
estudada através da avaliagao do lider de equipa, torna-se algo dificil a sua real avalia¢do, uma
vez que estes sdo campos em que a percecao dos lideres de equipa pode ser reduzida. Sendo as
duas tinicas correlagdes significativas entre as variaveis CCOA e CCOA EEC e CCOA e CCOA
EA — ou seja, entre os CCOA e duas das suas dimensdes — que sdao dimensdes com
caracteristicas mais organizacionais (exemplo: EEC - participagdio em iniciativas
organizacionais; EA — inter-relagdo/ajuda entre colegas na tematica) e onde o lider pode ter
uma maior perce¢ao da efetiva acdo da sua equipa, este aspeto ganha especial relevancia e deve
ser tido em conta. Estas correlagdes reforcam também a importancia do estudo de cada
dimensao dos CCOA em separado e de colmatar o gap literario existente.

Apesar da ndo significancia do efeito moderador da Seguranga Psicoldgica nas Equipas
para os CCOA como um todo e para duas das suas dimensdes (EI e EA) observa-se que as
variaveis tendem a comportar-se como expectavel no modelo. A SP assume um papel fulcral
neste estudo uma vez que, quando baixa, o CPE possui uma influencia quase residual na adogao
de CCOA por parte das equipas. Ja para a dimensdo de CCOA EEC, a SP revela-se um fator
moderador da relagdo principal analisada, podendo uma das explicacdes ser o facto de esta
categoria estar, na sua génese, relacionada com eventos e iniciativas organizacionais, onde o

lider pode ter um maior conhecimento da participacao dos seus subordinados. Assim, sendo
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que esta variavel foi avaliada pelo lider de equipa, esta ¢ uma discussdo e resultado muito
pertinente deste estudo.

Assim, ainda que ndo significativas estas diferencas, a presenca de um fator moderador
de indole organizacional/grupal nesta relacdo entre o CP e os CCOA revela-se pertinente.

Exploratoriamente, sabendo que “as organizacdes exigem cada vez mais aos seus
trabalhadores que contribuam para a melhoria continua dos processos e praticas organizacionais
através de comportamentos que permitam que a aprendizagem ocorra” (Newman et al., 2017,
p. 1) e dadas as ligagdes de mediagdo conhecidas da SPE com o clima de aprendizagem (A.
Edmondson, 1999), com a orientagao de aprendizagem (da equipa) e da efetiva aprendizagem
(Harvey et al., 2019), e do papel moderador dos valores de aprendizagem organizacional entre
o CPE e os CCO (Bogler & Somech, 2019), seria relevante verificar a existéncia de alguma
destas variaveis no modelo testado neste estudo. A introdu¢do de uma variavel mediadora na
relagdo entre o CPE e os CCOA da equipa seria uma linha de investigagdo concordante com a
literatura atual - maioritariamente testada nos CCO mas podendo, na mesma logica deste
estudo, ser extrapolada para os CCOA — acerca da relacdo do clima de aprendizagem com os
CCO e com o CPE, destacando-se que o clima de aprendizagem fomenta a confianga, que ¢ um
fator importante tanto para a variavel preditora (Heled et al., 2016), como para os CCO (Lau &
Lam, 2008) — ou seja, variavel critério — e também, naturalmente, para a modera¢do com o
clima de SP (assente nas bases da confianga).

Embora seja provavel que a amostra de reduzida dimensao seja o fator mais pesado na
nao verificagdo do modelo a nivel grupal, impondo este fator cautela na analise de resultados,
o paragrafo anterior reflete, a luz da literatura, argumentos grupais que podem dar origem a
novos estudos.

Relativamente ao estudo que analisa as percegdes singulares com varidveis de equipa, o
modelo verifica-se em todas as suas hipoteses. Neste estudo, ainda que relativamente pequena,
a amostra revelou-se consideravelmente maior do que a anterior; podendo este ser um fator de
potenciacdo dos resultados positivos do modelo.

Todas as variaveis se correlacionam de maneira significativa com niveis de confianca
bastante elevados, inclusive, das 15 correlagdes possiveis, 13 delas foram verificadas para um
p<.01. Estes resultados suportam a HI e todas as suas alineas subsequentes (a,b,c), uma vez
que o CP assume o papel expectavel consoante a literatura revista para os CCO (e anteriormente
citada) como variavel preditora dos CCOA. Além disso, neste estudo, os resultados obtidos de
todas as variaveis foram fruto de auto-avaliagdo do participante, significando que a variavel

CCOA e todas as suas categorias foram reportados pelo proprio individuo, eliminado o possivel
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fator de desconhecimento dos CCOA da equipa por parte do lider; a partida, trabalhando a
equipa, na maioria das vezes em proximidade e com estruturas de partilha — de variados
construtos (e.g modelos mentais (Lim & Klein, 2006); crencas (Cannon & Edmondson, 2001);
cogni¢do (Turner et al., 2014); e também a reciprocidade (Team Member Exange) (Liu et al.,
2011) , os resultados deste estudo serdo mais precisos nesse sentido.

Relativamente ao papel moderador da Seguranca Psicologica, a H2 nao ¢é verificada em
todas as suas alineas. Continuando a considerar que todos os resultados sao provenientes de
auto-avaliagdes, aqui a particularizacdo de cada uma das dimensdes da varidvel critério revela-
se importante na medida em que a significancia varia; para os CCOA gerais ¢ para a categoria
EEC, a SP correlaciona-se para um p<.05 e nas duas restantes categorias - EI e EA - para um
p<.01. Estes resultados sdo mais um fator reforcador da necessidade de uma analise
diferenciada por categoria, na medida em que pode, e partindo da avaliacdo de cada
participante, a SP pode ser mais importante para a participagdo em agdes/eventos
organizacionais mas ndo tanto (ainda que de forma estatisticamente significativa) para as acdes
individuais ou para a ajuda a colegas. A analise das correal¢des foi aqui discutida pois, apesar
de as variaveis se correlacionarem, nao existem efeitos de interagdao entre as variaveis, nao
assumindo a SP (conceito grupal) um papel moderador na relacdo. Existem entdo efeitos
principais/diretos mas ndo propriamente de interacdo quando testadas variaveis grupais num
estudo individual.

Esta andlise reforca a importincia de, organizacionalmente, ndo se olhar apenas a
recursos individuais mas se pensar nas equipas € unidades estruturais como um todo, sendo
necessario o trabalho e exploracdo de varidveis a esse nivel. Este raciocinio ¢ apresentado para
os CCOA, mas pode ser testado noutros comportamentos, como por exemplo os
comportamentos de inovacao (Le Blanc et al., 2021) ou, mais emergentes, os comportamentos
de boosting de equipa (Fortuin et al., 2021). A conclusao destes estudos ¢ que mesmo em analise
de comportamentos voluntarios, ndo recompensados € que ndo contribuem para as fungdes/core
organizacional, as equipas tem uma relevancia fulcral.

E de extrema importancia discutir o facto de, apesar do teste individual, os constructos
medidos continuaram a ser ao nivel grupal, ou seja, embora seja através de percegdes singulares
acerca do trabalho em equipa que o modelo se revela significativo, as variaveis continuam a ser
grupais. Assim, sendo que a Seguranga Psicologica assume um papel fundamental na
moderagao da relagdo, e sendo um conceito diferente quando analisado a nivel individual ou
grupal (Baer & Frese, 2003), a sua promogao e atuagdo faz muito sentido ser feita ao nivel de

toda a equipa/organizacao, tendo os lideres e a lideranca que exercem um papel determinante
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(e.g. Carmeli et al., 2010; Nembhard & Edmondson, 2006; Nohe & Michaelis, 2016; Ribeiro
et al.,, 2022; Robertson & Barling, 2013; Wang et al., 2018) e as relagcdes entre membros
também (A. Edmondson, 1999).

Ainda sobre a importancia da particularizacdo de categorias da variavel critério, a sua
importancia foi refor¢cada no Estudo 2, contudo, seria relevante tentar colmatar a limitagao do
lack de conhecimento do lider acerca dos CCOA dos membros que lidera, para que o modelo
possa ser testado convenientemente ao nivel grupal e sem incorrer no facto de existir apenas
uma Unica fonte de informacao. Poderia tentar-se controlar a dimensao da equipa, sendo que
em equipas mais pequenas seria expectavel que a proximidade e consequente entendimento do
lider fosse maior ou realizar-se um teste amostral, possivelmente combinando uma abordagem
qualitativa ao lider.

Relativamente a parte do Estudo 2 exclusivamente exploratoria e relacionada com os
Comportamentos Verdes por parte dos trabalhadores, pretendeu estudar-se se, os mesmos —
comportamentos objetivos, claros e praticos — sdo efetivamente uma tendéncia que se verifica
e se a adocao/mudanca de habitos no caminho da maior sustentabilidade ambiental individual
¢ ou ndo praticado atualmente no mundo laboral. Nao sendo analisada qualquer correlagdo com
outras variaveis, os resultados sdo meramente indicativos de frequéncia e ndo de niveis de
significancia para os individuos.

Conclui-se que, efetivamente, inquiridos reportam praticar CVTs, nomeadamente
desligar as luzes quando mudam de divisao sempre ou quase sempre (83% da amostra) e trazer
o proprio recipiente (de bebida) para o trabalho (quase 70%), bem como aproximadamente 20%
da amostra decide prescindir totalmente de imprimir documentos e de beber 4gua engarrafada
em plastico descartavel. Assim, a adogdo de comportamentos ambientalmente sustentaveis por
parte dos individuos deve ser valorizada também no local de trabalho, uma vez que, segundo
os resultados obtidos, a transposi¢do para este contexto parece ser notoria.

Enquadrando os resultados obtidos nesta parte do estudo com a revisao de literatura
abordada, tendo em conta que a amostra ¢ 70.2% composta por elementos do sexo feminino, os
resultados reportados podem refletir-se tdo positivos no sentido da adogao de CVTs dado esse
facto. Reforga-se que, como mencionado aquando da caracterizagdo dos participantes, apenas
114 respondentes decidiram reportar o seu sexo. Nao sendo a totalidade da amostra, ¢ uma parte
bastante significativa da mesma. O estudo destes comportamentos numa amostra mais
equitativa seria, assim, interessante para estudar esta possivel correlacdo sem este possivel
enviesamento amostra. Para as variaveis antiguidade e idade, poderia a amostra revelou-se algo

polarizada (como analisado aquando da caracterizacdo dos participantes). Ainda assim, a
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analise destes comportamentos hipostenizando uma possivel correlagdo com estas variaveis
seria interessante, na medida em que as novas geragdes tém ideais relativamente diferentes no
que respeita ao trabalho (Loughlin & Barling, 2001) e, por outro lado, averiguar se os
colaboradores que trabalham na organizagdo a mais anos sentem mais confianga para introduzir
e expor a sua vontade de ver algumas mudangas mais ecologicas no seu local de trabalho. Estas
investigacdes poderiam também passar depois para o nivel grupal, argumentando-se que a voz
— importante para que os trabalhadores facam este tipo de sugestdes em contexto laboral - dos
colaboradores ¢ influenciada ndo so6 por fatores individuais mas também grupais (Morrison et

al., 2011).

Implicagdes Praticas
Além das contribuicdes tedricas que os estudos conduzidos nesta dissertagdo acarretam,
existem também implica¢des praticas provenientes dos mesmos.

A nivel grupal, verifica-se que, para incrementar os CCOA na sua dimensdo EEC, ndo
basta apenas desenvolver o Capital Psicoldgico das Equipas, importa também trabalhar a
Segurancga Psicologica das mesmas, na medida em que a mesma assume um papel moderador
nesta relagdo, sendo entdo a relagdo positiva em situagdes de altos niveis de SPE e negativa
quando baixos.

Uma vez que “as organizacdes estdo cada vez mais envolvidas em questdes de
sustentabilidade ambiental como parte da sua estratégia organizacional, responsabilidade
organizacional percebida, ou ambas” (Lo et al., 2012, p.1), a adogdo de CCOAs, em todas as
suas vertentes, torna-se cada vez mais relevante.

Tendo em conta que os conceitos abordados no modelo — CPE e SPE — sdo passiveis de
desenvolvimento e influenciam positivamente a organizagdo em diferentes vertentes, trazendo
beneficios varios — como mencionado na revisao de literatura — podendo as organizagdes
efetivamente promover estratégias que fomentem estes dois constructos, atuando ao nivel da
formacao e promocao de climas de equipa vantajosos para tal.

A importancia da atuagdo ao nivel das liderancas foi também sendo explorada ao longo
deste trabalho, sendo fulcral incluir liderancas no desenvolvimento tanto do CP, considerando
inclusivamente que o CP do lider influencia o dos seus subordinados (Walumbwa et al., 2010)
e que os mesmos desempenham um papel fundamental na promogao da seguranca psicoldgica
dos individuos que lideram e no clima de equipa que estimulam.

Apesar da significancia do modelo ser verificada ao nivel individual, os conceitos

mensurados sdo grupais, pelo que, a atuagdo aos niveis coletivos e organizacionais ¢ essencial.
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E muito importante que a relacio entre a organizagdo e os seus trabalhadores e liderangas seja
vista como um sistema aberto onde todos os elementos interagem entre si.

De modo a incrementar diretamente os CCOA, e nomeadamente as duas dimensdes que
se correlacionam com o conceito como um todo (EEC e EA) a nivel grupal, as organizagdes
podem investir em eventos organizacionais relacionados com a ecologia como a promog¢ao de
um programa de voluntariado ambiental, por exemplo, que impactaria também a RS da
organizacao, uma vez que os campos de atuacao das duas areas se relacionam. Estando também
correlacionados com a EA, a interagdo entre colegas neste tema pode alavancar o sentido de
entreajuda para os mais variados outros temas também.

No que respeita aos CVTs, ¢ de fulcral relevancia que as organizagdes consigam
adaptar-se aos “novos” habitos dos seus trabalhadores, para que os mesmos se sintam que estas
suas escolhas s3o bem acolhidas também pela sua entidade empregadora. Exemplificando
claramente, dada a vontade dos seus colaboradores de praticar reciclagem, a organizagao pode
procurar fornecer os meios fisicos necessarios para que tal seja facilitado. Alinhando os
conceitos de CVT com os CCOA, podem procurar iniciativas de promog¢ao de campanhas de
reciclagem alavancando as politicas e praticas de RS da organizagdo. Esta sugestdo
completamente pratica seria uma juncdo varios dos conceitos abordados neste trabalho, cujos
beneficios foram ja alicercados na literatura analisada. Quanto mais recetivo estiver o contexto
laboral a que os seus trabalhadores possam efetivamente expressar os seus comportamentos
verdes, maior identificagdo existira entre ambas as partes e maior autenticidade — uma vez que
os trabalhadores sentem que podem praticar aquilo em que acreditam. Além disso também a
imagem organizacional e satisfagdo dos trabalhadores pode ser beneficiada (Duarte & Neves,

2011).

Limitacoes

Naturalmente, existem limitagdes que condicionam ambos os estudos realizados. Algumas
destas limitagdes foram sendo expostas, por enquadramento 16gico, nas anteriores secgdes deste
trabalho, nomeadamente no capitulo anterior, no entanto, ndo sendo as tinicas, mais limitacdes
relevantes serdo enumeradas nesta seccao.

A mais pertinente limitacdo de ambos os estudos, com predominante relevincia no
Estudo 1, cuja andlise € feita ao nivel grupal (equipas) ¢ a dimensdo da amostra, n=6 para o
Estudo 1, e n=113 no Estudo 2 (sendo que na parte exploratoria exclusivamente acerca de CVT,
n=118). Dadas as reduzidas dimensdes das amostras em estudo, as analises e resultados foram

influenciados por tal — onde, mais uma vez se salienta que no Estudo 1 esta ¢ uma limitagao
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que torna as analises quase exploratdrias - e, assim, ndo sdo representativos daquilo que podem
ser as conclusdes de um estudo com as mesmas exatas caracteristicas e variaveis em estudo
com uma amostra de maior dimensao (de dimensao significativa). Além disso, nenhum estudo
utilizou qualquer variavel controlo, algo que se torna particularmente importante ao nivel
grupal, representando também uma limitacdo, uma vez que nao se estabilizaram todos os fatores
possiveis para analisar o comportamento das variaveis em estudo.

Apesar de os estudos partilharem, naturalmente, varias limitagdes, existem algumas
altamente especificas de cada um, como o facto de, no Estudo 1 a agregacdo de respostas com
base na média pode também ser considerada uma limitagao deste estudo. Apesar da utilizagao
do indice de James, ¢ de salientar que a média pode ndo espelhar a realidade da equipa, podendo
ndo ser uma representacao fidvel para estudos de nivel grupal. Existe, inclusive, um fator
diametralmente oposto nos dois estudos que constitui uma limitagdo distinta para cada um
deles, que sera explorado nos dois paragrafos seguintes.

No estudo grupal, como mencionado no Capitulo II , utilizou-se a avaliacao feita pelo
lider da sua equipa para analisar a variavel critério. No entanto, dada a natureza da mesma
(CCOA), esta pode ser de dificil perce¢do por parte do lider e, assim, o lider pode ndo ter
conhecimento suficiente acerca dos Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo
Ambiente da sua equipa, principalmente nas EI que se relacionam com a¢des mais individuais,
e esse ¢ um fator que pode ter condicionado a andlise de resultados. A dimensao expectavel
onde o lider tivesse um maior conhecimento acerca dos CCOA da equipa seriam os de EEG,
uma vez que estes se relacionam com iniciativas organizacionais € eventos que o lider tem
conhecimento que a equipa atende, sendo entdo este raciocinio e linha de argumentos
corroborada pela significancia do modelo apenas nesta categoria de CCOA no estudo grupal.
Seguem-se os CCOA EA, cujo lider pode ter uma maior percecdo através da andlise do
ambiente informal do escritério/caso surja em equipa e, por fim, as EI, que, sendo de cariz
individual, seja expectavel que seja a categoria onde o lider tem menos conhecimento acerca
dos CCOA da equipa. Assim, em investigagdes futuras, caso a divisdo por dimensao dos CCOA
seja aplicada, esta limitacdo pode tentar ser colmatada tendo este fator em conta. Ainda
relacionado com a avaliacdo do lider dos CCOA da equipa, existe ainda a limitagdo dos erros
de avaliacdao. Adicionalmente, estando o lider a avaliar comportamentos dos membros de
equipa e ndo os seus proprios, pode existir a tendéncia a ser mais benevolente/critico na
avaliagao.

Ja no Estudo 2, todos os resultados obtidos e analisados foram através das respostas do

proprio respondente, nao havendo, portanto, uma validagao por parte do lider acerca da variavel
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critério, e estando a andlise completamente dependente de uma tnica fonte de informagao,
aumentando-se o risco de Common Method Variance. Além desta limitacdo, ainda relacionado
com a dependéncia tnica da auto avaliagao dos individuos, existem os erros de avaliagao, que
limitam a fiabilidade das respostas, uma vez que os individuos podem ter tendéncia a avaliar-
se de modo mais vantajoso ou critico (efeito Dunning-Kruger) (Schlosser et al., 2013).

Ressalva-se também, como limitagdo o facto de as varidveis preditora (CPE) e
moderadora (SPE), e sendo que, em ambos os estudos, unidade funcional de pensamento no
preenchimento do questionario a ser as equipas (mudando apenas o foco de analise de grupal
(Estudo 1) para percecdes individuais acerca da equipa (Estudo 2), sdo geralmente associadas
ao individuo e ndo a equipa, e podem ser altamente associadas a agdes individuais e ndo numa
logica de equipa, podendo os participantes nunca ter sido confrontados com avaliagdo destes
conceitos em equipa, ndo sabendo inclusive como podem os mesmos ser operacionalizados ao
nivel da equipa.

Por fim, e exclusivamente para a parte exploratoria acerca de Comportamentos Verdes
por parte dos Trabalhadores do Estudo 2, enuncia-se uma limitacdo no que respeita a
operacionalizagdo desta varidvel em particular, uma vez que foi realizada uma adaptagdo da
escala de medida de Lacasse (2015), sendo que dos 16 itens que a autora propde foram apenas
utilizados os 5 que se consideraram mais adequados a operacionalizag¢do no local de trabalho;
assim, além da reducao do numero de itens originalmente propostos pela autora, os itens, que
visavam medir os comportamentos verdes, foram ainda adaptados para a sua versdo laboral,
acrescentando-se elementos referentes ao local de trabalho para que fosse claro o intuito de
medida. Assim, as duas adaptacdes feitas a escala de medida usada para operacionalizar a inica

variavel deste estudo exploratdrio sdo consideradas limitagdes do mesmo.

Investigacao Futura
Dado que, a andlise do Estudo 1 acabou por ser quase exploratoria e o Estudo 2 contemplava
uma parte exclusivamente exploratoria, algumas sugestoes de investigagdo, enquadradas na
literatura revista, foram sendo apresentadas ao longo da discussdo de resultados. Além das
sugestoes ja enumeradas em capitulos anteriores, os paragrafos seguintes refletem alguns
possiveis caminhos cientificos a seguir nas tematicas abordadas.

Como sugestoes de investigacao futura relacionada com os temas desta dissertacao,
destaca-se, primeiramente, a necessidade de aprofundar a literatura no que respeita tanto aos
Comportamentos de Cidadania Organizacionais ao nivel das equipas, como em particular aos

Comportamentos de Cidadania Organizacionais pelo Ambiente neste nivel. Estes sdo conceitos
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algo associados a individualidade e a investigagdo dos mesmos neste nivel — menos nos CCO
e muito acentuada nos CCOA - esta ainda numa fase muito embrionaria. Ressalva-se, no
entanto, que a continuacdo da investigacao destes conceitos ¢ ainda necessdria também a nivel
individual. Embora a literatura, neste nivel, ja esteja numa fase mais avangada no que respeita
aos Comportamentos de Cidadania Organizacionais, nos CCOA continua ainda a ser algo
escassa — que pode ser em parte justificado pela relativamente recente emergéncia e
preocupacao com o tema - salientando-se ainda assim, que estd mais desenvolvida que o nivel
grupal. Assim, sugere-se um maior foco de investigacdo neste conceito com bases cientificas
suficientemente solidas — uma vez que deriva dos CCO - para um aprofundamento bem
desenhado; além disso, uma sugestdo de a investigacdao neste conceito poderia com base no
caminhar para a uniformizacdo do mesmo (e.g. definir-se qual o nome que representa este
conceito — e 0s seus contornos tedricos - € ser coerente com o mesmo na literatura). Sugere-se
ainda também o estudo das dimensdes dos CCOA de maneira mais particularizada, habilitando-
se a possibilidade de tirar conclusdes sobre cada uma em separado para que seja possivel
chegar-se a literatura mais robusta sobre cada uma delas. O estudo e analise de conclusdes
acerca da perspetiva individual de cada uma das dimensdes pode dar inputs muito valiosos para
a passagem do conceito para o nivel grupal. Com mais investiga¢do, mais significativa, e quanto
maior o entendimento do conceito como um todo e com as dimensdes particularizadas ao nivel
individual, mais robustez, seguranca e estabilidade se tem para a passagem do estudo do mesmo
ao nivel das equipas para descoberta das potenciais diferencas ou semelhangas. A combinacao
dois niveis seria ainda um avanco significativo em linha com Lau & Lam (2008) que apontam
um estudo multinivel como 1til para detalhas as dindmicas entre os CCO individuais e grupais,
com Walumbwa et al. (2010) que efetivamente estudam o CP numa analise multinivel e incluem
uma moderacao com o clima de servico, chegando a conclusdo que existe interacao entre ambos
os niveis (grupal e individual), e ainda com Ehrhart & Naumann (2004) que propdem a
influéncia dos CCO individuais nos grupais. Assim, a ligagdo entre os dois niveis de analise
seria relevante ser estudada também para os CCOA, sendo que o estudo dos mesmos e das suas
categorias ao nivel individual pode ser uma base fundamental para aumentar as probabilidades
de sucesso de estudos como o 1.

Além do necessario avanco da investigacao dos CCOA nas equipas como um todo,
dadas as suas definidas dimensdes, e as suas caracteristicas algo distintas, nas quais a influencia
organizacional pode ser mais ou menos acentuada (e.g EI mais relacionadas com agdes
individuais ¢ EEC mais relacionado com eventos), ¢ também fundamental estudar-se

discriminadamente os resultados de cada dimensdo dos CCOA, analisando-se as mesmas com
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consciéncia das suas diferencas e do impacto que esse fator pode ter no seu desenvolvimento.
Esta particulariza¢do tem também o impacto esperado na avaliagao do lider que foi previamente
explicado nas limitagdes do estudo.

Apesar de o modelo teérico ndo ter sido justificado ao nivel grupal, a introducao/teste
de outras varidveis moderadoras ou mediadoras na relacdo pode ser um grande avango futuro
nesta ligacao, destacando-se que Bogler e Somech (2019) obtiveram resultados significativos
na relagdo entre o CPE e os CCOE utilizando diferentes variaveis moderadoras. Sugere-se
também que a particularizacdo de variaveis moderadoras e mediadoras por dimensdo do
conceito de CCOA nas equipas pode também levar a um avango no entendimento desta relagao,
tanto pela introdugdo de variaveis mediadoras e moderadoras com cada uma das dimensdes em
especifico, como pelo maior entendimento do conceito como um todo, ¢ da interligagdo de
categorias, permitir chegar a novas variaveis.

Para investigacao futura desta relagdao ao nivel grupal, sugere-se o controlo de algumas
varidveis com evidencia de influencia nas dindmicas de equipa (e.g tamanho da equipa —
Hackman, 1983) para que seja permitido um maior entendimento das relacdes entre variaveis
propriamente em estudo, sem a influencia de tantos fatores externos influenciadores de equipa.

Seria também relevante na literatura, e uma maneira de tentar colmatar uma limitagao
deste estudo, perceber o entendimento dos lideres acerca destes comportamentos por parte da
sua equipa. Esta ¢ uma sugestao de investigacao aplicavel tanto aos CCOE como aos CCOA de
equipa.

Relacionada com a anterior sugestdo da particularizacdo das dimensdes dos CCOA,
acrescenta-se uma outra sugestdo relacionada com a discriminacdo de categorias, uma vez que
o estudo aprofundado das mesmas pode permitir um maior avango na pesquisa baseado nos
resultados obtidos neste estudo. Observou-se uma correal¢do negativa entre o CPE e as EI de
equipa, que ndo era expectavel, no entanto, uma vez que ndo se verificou nas restantes
categorias, pode ser indicador de um comportamento distinto desta dimensao face as restantes
duas.

Relativamente a parte exclusiva sobre CVT deste trabalho, sugerem-se também algumas
linhas de investigagdo deste conceito mais pratico e mais facilmente identificavel por parte dos
trabalhadores (e.g. levar o proprio recipiente para bebidas), nomeadamente, ao nivel da
antiguidade dos mesmos. Uma vez que alguns destes comportamentos (e.g. reciclar) exigem
que as instalagdes laborais estejam equipadas com mecanismos que proporcionem o
comportamento, seria util perceber se por um lado sdo os trabalhadores mais jovens e,

tendencialmente, mais ecologicamente conscientes (Autio & Wilska, 2005) e com vontade de
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sugerir mudancas nesse sentido, ou se, por outro lado, sdo os trabalhadores com mais anos de
experiencia na mesma empresa que sentem mais seguranga para fazer tais sugestoes de
mudangas.

Por fim, e dado que a mudanca de héabitos e comportamentos ndo ¢ algo que aconteca
repentinamente mas que exige esforco e algum compasso temporal seria também vantajoso
equacionar a possibilidade de realizar um estudo longitudinal, na medida em que, além de poder
acompanhar as categorias mais individuais dos CCOA (EI), poderia também aumentar as
probabilidades de os eventos organizacionais (dimensao EEC) acontecerem e de a relacao entre
colegas (dimensao EA) evoluir no sentido da entre-ajuda em comportamentos voluntarios e nao
recompensados. Paralelamente a varidvel critério, uma vez que tanto o CPE como a SPE podem
ser desenvolvidos e trabalhados, como ja explicitado e fundamentado anteriormente, um estudo
longitudinal poderia também acompanhar as mudancas destas duas varidveis no tempo e

analisar o seu real peso na relagdo em estudo.
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Anexos
Anexo A — Questionario Equipas

QUESTIONARIO AOS COLABORADORES

1. Este questionario insere-se num projeto de investigacdo levado a cabo por um grupo de investigadores do ISCTE-Instituto
Universitario de Lisboa, focado na eficacia do trabalho em equipa. O principal objetivo deste projeto ¢ identificar os
fatores relacionados com o trabalho em equipa que contribuem para a eficacia dos projetos realizados.

2. Os dados recolhidos serdo exclusivamente analisados pela equipa de investigagdo, estando garantido o anonimato.

3. Asperguntas estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar a resposta que lhe parecer mais adequada. Procure
responder sem se deter demasiadamente em cada questdo.

4. Nao ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa ¢ exclusivamente a sua opinido pessoal.

5. Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.

6. Responda a todo o questionario de seguida, sem interrupgdes.

Para qualquer esclarecimento, ou para receber informacdo adicional sobre o estudo por favor contacte: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@iscte-iul.pt) ou Catarina Borralho (Catarina_Borralho@jiscte-iul.pt).

Obrigado pela sua colaboragéo!

Para responder a este questionario pense no projeto em que esta atualmente envolvido e na equipa em que
esta a trabalhar

1. As questdes que a seguir se apresentam procuram descrever os comportamentos da equipa. Indique em que medida
concorda com cada uma delas utilizando a escala de resposta:

Discordo Discordo Discordo em Nao concordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente muito parte nem discordo parte muito Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

A nossa equipa ¢ eficaz...

L. A levar a cabo agdes criativas para resolver problemas para os quais ndo ha | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
respostas faceis ou diretas.

2. A encontrar formas inovadoras de lidar com situagdes inesperadas. 1 2 3 4 5 6 7

3. Em ajustar-se e lidar com situagdes imprevistas, mudando rapidamente de 1 2 3 4 5 6 |7
foco e tomando as medidas adequadas.

4, A desenvolver planos de ag@o alternativos, num curto espago de tempo, para | 1 2 3 4 5 6 |7
lidar com imprevistos.

5. Na procura e desenvolvimento de novas competéncias para dar resposta a 1 2 3 4 5 6 |7
situacdes/ problemas.

6. A ajustar o estilo pessoal de cada membro ao da equipa como um todo. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Na melhoria das relagdes interpessoais tendo em consideracdo as 1 2 3 4 5 6 |7
necessidades e aspiragdes de cada membro.

8. A manter o foco mesmo quando lida com varias situagdes e 1 2 3 4 5 6 |7
responsabilidades.

2. Por favor, pense agora nos resultados do trabalho da sua equipa. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.

1 A minha equipa tem um bom desempenho. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7

2 Estamos satisfeitos em trabalhar nesta equipa. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

3. A minha equipa ¢ eficaz. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

4 Nao hesitaria em trabalhar com esta equipa em outros projetos. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

5 Esta equipa poderia trabalhar bem em futuros projetos. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7

3. Pense agora na forma como a sua equipa olha para si prépria. Indique em que medida concorda com cada uma das
seguintes afirmagdes. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.

1. Se a minha equipa encontrar numa situagdo dificil, conseguimos pensar em | 1 2 (3 |4 5 6 |7
varias formas de sair dela.

2. Neste momento, somos uma equipa bem-sucedida. 1 2 |3 |4 5 6 |7

3. Conseguimos pensar em varias formas de atingir os nossos objetivos de | 1 2 (3 |4 5 6 |7
equipa.

4. Nos, enquanto equipa, vemos com expectativa a vida que temos pela frente. | 1 2 |3 |4 5 6 |7

5. O futuro reserva muitas coisas boas para a minha equipa. 1 2 (3 |4 5 6 |7
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6. No geral, espero que nos aconteca mais coisas boas do que mas. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
As vezes nos "forgamo-nos" a fazer coisas, quer nés queiramos ou nio 1 2 |3 |4 5 6 7

8. Quando estamos numa situagdo dificil, geralmente conseguimos encontrar | 1 2 (3 |4 5 6 |7
uma solugao.

9. Nao nos incomoda se existirem pessoas que ndo gostem de nds. 1 2 (3 |4 5 6 |7

10. Nos, enquanto equipa, estamos confiantes de que poderemos lidar | 1 2 (3 |4 5 6 |7
eficientemente com eventos inesperados.

11. Nos, enquanto equipa, conseguimos resolver a maioria dos problemas se | 1 2 (3 |4 5 6 |7
investirmos o esfor¢o necessario.

12. | Nos, enquanto equipa, conseguimos manter a calma ao enfrentar | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
dificuldades, pois confiamos nas nossas capacidades para lidar com os
problemas.

4. Pense agora no projeto em que a sua equipa esta envolvida e na forma como trabalham uns com os outros. Indique em
que medida concorda ou discorda com cada afirmagdo. Continue a utilizar a mesma escala:

1. Se cometer um erro nesta equipa, o mesmo ¢ frequentemente utilizado 1 2 (3 |4 5 6 |7
contra mim

2. Os membros da minha equipa sdo capazes de criar problemas e questdes 1 2 (3 |4 5 6 |7
dificeis

3. As pessoas nesta equipa as vezes rejeitam os outros por serem diferentes 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

4, E seguro correr riscos dentro da minha equipa 1 2 |3 |4 5 6 |7

5. E dificil pedir ajuda aos meus colegas de equipa 1 2 (3 |4 5 6 |7

6. Ninguém na minha equipa prejudicaria os meus esforgos deliberadamente. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Ao trabalhar com esta equipa, os meus talentos e competéncias tinicos sdo 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
valorizados e utilizados

5. Pense agora na forma como os membros da equipa se comportam em questdes relacionadas com a sustentabilidade
ambiental. Continue a utilizar a mesma escala:

1. No nosso trabalho, pesamos as consequéncias das nossas agdes antes de 1 2 3 14 |5 6 |7
fazer alguma coisa que afete o ambiente.

2. Realizamos voluntariamente a¢des e iniciativas ambientais nas nossas 1 2 3 4 5 6 7
atividades didrias de trabalho.

3. Nos fazemos sugestdes aos nossos colegas sobre formas de proteger o 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

ambiente de forma mais eficaz, mesmo quando néo ¢ da nossa
responsabilidade direta

4, Nos participamos ativamente em eventos ambientais organizados na e/ou 1 2 3 14 |5 6 |7
pela nossa empresa.

S. No6s mantemo-nos informados acerca das iniciativas ambientais da nossa 1 2 |3 (4 |5 6 |7
empresa

6. Nos propomo-nos a fazer/iniciar agdes ambientais que contribuem 1 2 3 14 |5 6 |7
positivamente para a imagem da nossa organizacao

7. Voluntariamo-nos para projetos, esfor¢os ou eventos que digam respeito a 1 2 3 14 |5 6 |7
questdes ambientais na nossa organizagio

8. Damos, espontaneamente, 0 nosso tempo para ajudar os nossos colegas a 1 2 3 14 |5 6 |7
ter em conta o ambiente em tudo o que fazem no trabalho

9. Encorajamos os nossos colegas a adotarem comportamentos mais 1 2 3 14 |5 6 |7
conscientes em relagdo ao ambiente

10. Encorajamos os nossos colegas a expressarem as suas ideias e opinides 1 2 3 14 |5 6 |7

sobre questdes ambientais

6.Pense na sua forma de atuar no trabalho e responda as questdes que se seguem.

1. Na minha equipa, passo uma boa parte do meu tempo a trabalhar a minha 1 2 (3 |4 5 6 |7
rede de contactos (networking)

2. Sou bom a construir relagdes com pessoas influentes na minha equipa 1 2 (3 |4 5 6 |7

3. Desenvolvi uma grande rede de colegas no trabalho a quem posso recorrer 1 2 3 4 5 6 7
para obter apoio quando realmente preciso de fazer as coisas.

4, Na minha equipa, conhe¢o muitas pessoas importantes ¢ estou bem ligado. 1 2 |3 |4 5 6 |7

5. Passo muito tempo na minha equipa a desenvolver ligagdes com outros. 1 2 |3 |4 5 6 |7

6. Sou bom a usar as minhas ligagdes e rede para fazer com que as coisas 1 2 (3 |4 5 6 |7
aconte¢am na minha equipa.

7. Sou capaz de fazer com que a maioria das pessoas se sinta confortavel e a 1 2 (3 |4 5 6 |7

vontade a minha volta.
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8. Sou capaz de comunicar facil ¢ eficazmente com os membros da minha 1 2 |3 |4 5 6 7
equipa.

9. Para mim ¢ facil desenvolver um bom relacionamento com a maioria das 1 2 3 4 5 6 7
pessoas.

10. Sou bom a fazer com que as pessoas gostem de mim. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

11. Eu compreendo muito bem as pessoas. 1 2 3 4 5 6 7

12. Sou particularmente bom a sentir/perceber as motivagdes e objetivos 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
ocultos dos membros da minha equipa.

13. Tenho uma boa intui¢do ou conhecimento sobre como me apresentar aos 1 2 (3 |4 5 6 |7
membros da minha equipa.

14. Parego saber sempre instintivamente as coisas certas a dizer ou a fazer para | 1 2 (3 |4 5 6 |7
influenciar os membros da minha equipa.

15. Presto muita atengdo as expressoes faciais das pessoas. 1 2 (3 |4 5 6 |7

16. Ao comunicar com os membros da minha equipa, tento ser genuino no que | 1 2 (3 |4 5 6 |7
digo e fago.

17. E importante que as pessoas acreditem que sou sincero no que digo e fago. 1 2 |3 |4 5 6 |7

18. Tento mostrar interesse genuino pelas outras pessoas. 1 2 3 4 5 6 7

7.Pense agora na forma como a sua equipa funciona na globalidade. Continue a utilizar a mesma escala.

1. A nossa equipa esta unida na tentativa de alcangar os seus objetivos de 1 2 (3 |4 5 6 |7
desempenho.

2. Os membros da nossa equipa preferem sair sozinhos do que juntar-se como | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
uma equipa.

3. Todos nos assumimos a responsabilidade de qualquer erro da nossa equipa. | 1 2 (3 |4 5 6 |7

4. Os membros da nossa equipa raramente socializam juntos 1 2 3 4 5 6 7

5. A nossa equipa gostaria de passar tempo junta fora do horario de trabalho. 1 2 |3 |4 5 6 |7

6. Se os membros da nossa equipa tém problemas, todos querem ajudé-los. 1 2 |3 |4 5 6 |7

7. Os membros da nossa equipa ndo ficam juntos fora do projeto da equipa. 1 2 |3 |4 5 6 |7

8. Os membros da nossa equipa ndo comunicam livremente sobre as 1 2 (3 |4 5 6 |7
responsabilidades uns dos outros.

8.Pense agora na forma como atua no seu dia a dia de trabalho. Indique com que frequéncia realiza cada um dos seguintes
comportamentos.

Nunca Raramente Poucas vezes Por vezes Muitas vezes  Quase Sempre Sempre
1 2 3 4 5 6 7
1. Reciclo o plastico, vidro e papel no meu local de trabalho. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Trago para o trabalho o meu proprio recipiente para beber café, agua, ou 1 2 4 6 |7

outras bebidas
Desligo sempre as luzes quando saio da minha sala/ local de trabalho

Imprimo os documentos para ler no meu local de trabalho
Bebo agua engarrafada em garrafas descartaveis
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Para terminar, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensaveis ao tratamento estatistico dos
questionarios:

1.Sexo: [IMasculino  [] Feminino 2.0dade: __ anos

3. Func¢do que exerce na empresa:

4. Ha quanto tempo trabalha nesta Empresa?
(] Menos de 1 anos (1 1a3anos [] 3a5anos [] 527 anos [] Mais de 7 anos

5.Numero de pessoas que trabalham na sua equipa:

MUITO OBRIGADO PELA SUA PARTICIPACAO!
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Anexo B — Questionario Lideres
QUESTIONARIO LIDER

Este questionario insere-se num projeto de investigagdo levado a cabo por um grupo de investigadores do ISCTE-Instituto
Universitario de Lisboa, focado na eficacia do trabalho em equipa. O principal objetivo deste projeto ¢ identificar os fatores
relacionados com o trabalho em equipa que contribuem para a eficacia dos projetos realizados.

Os dados recolhidos serdo exclusivamente analisados pela equipa de investigagdo, estando garantido o anonimato.

As perguntas estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar a resposta que lhe parecer mais adequada. Procure
responder sem se deter demasiadamente em cada questao.

Naio ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa é exclusivamente a sua opinido pessoal.

Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.

Responda a todo o questionario de seguida, sem interrupgdes.

Para qualquer esclarecimento, ou para receber informagdo adicional sobre o estudo por favor contacte: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@jiscte-iul.pt) ou Catarina Borralho (Catarina_Borralho@iscte-iul.pt).

Obrigado pela sua colaboragao!

Para responder a este questionario pense no projeto em que esta atualmente envolvido e na equipa que
esta a liderar

1. As questdes que a seguir se apresentam procuram descrever os comportamentos da equipa que lidera. Indique em que
medida concorda com cada uma delas utilizando a escala de resposta:

Discordo Discordo Discordo em Nio concordo  Concordo em Concordo Concordo

Totalmente muito parte nem discordo parte muito Totalmente

1 2 3 4 5 6 7

A nossa equipa ¢ eficaz. ..

L. A levar a cabo agdes criativas para resolver problemas para os quais ndo ha | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
respostas faceis ou diretas.

2. A encontrar formas inovadoras de lidar com situagdes inesperadas. 1 2 3 4 5 6 |7

3. Em ajustar-se e lidar com situagdes imprevistas, mudando rapidamente de 1 2 3 4 5 6 |7
foco e tomando as medidas adequadas.

4, A desenvolver planos de ag@o alternativos, num curto espago de tempo, para | 1 2 3 4 5 6 |7
lidar com imprevistos.

5. Na procura e desenvolvimento de novas competéncias para dar resposta a 1 2 3 4 5 6 |7
situacdes/ problemas.

6. A ajustar o estilo pessoal de cada membro ao da equipa como um todo. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Na melhoria das relagdes interpessoais tendo em consideracdo as 1 2 3 4 5 6 |7
necessidades e aspiragdes de cada membro.

8. A manter o foco mesmo quando lida com varias situagdes e 1 2 3 4 5 6 |7
responsabilidades.

2. Por favor, pense agora nos resultados do trabalho da equipa que lidera. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.
1 A equipa tem um bom desempenho. 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
2 Os membros estdo satisfeitos em trabalhar nesta equipa. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
3. A equipa ¢ eficaz. 1 12 |3 (4 |5 |6 |7
4 A equipa nao hesitaria em trabalhar novamente em conjunto noutros projetos. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
5 Esta equipa poderia trabalhar bem em futuros projetos. 1 2 |3 (4 |5 |6 |7

3. Tudo somado considera que a eficacia da equipa que lidera é: (0% nada eficaz — 100% muitissimo eficaz)

0 L) 20 an 40 S0 G0 Ta =01 T

0% - 100%
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4. Pense agora na forma como os membros da equipa que lidera se comportam em questdes relacionadas com a
sustentabilidade ambiental. Continue a utilizar a mesma escala:

1. No trabalho da equipa, a mesma pesa as consequéncias das nossas agdes 2 |3 |4 |5 |6 |7
antes de fazer alguma coisa que afete o ambiente.

2. A equipa que lidero realiza voluntariamente agdes e iniciativas ambientais 2 3 14 |5 6 |7
nas nossas atividades didrias de trabalho.

3. A equipa que lidero faz sugestdes aos colegas sobre formas de proteger o 2 3 14 |5 6 |7
ambiente de forma mais eficaz, mesmo quando ndo ¢ da nossa
responsabilidade direta

4. A equipa que lidero participa ativamente em eventos ambientais 2 3 14 |5 6 |7
organizados na e/ou pela organizacao.

5. A equipa que lidero mantém-se informada acerca das iniciativas ambientais 2 |3 |4 |5 |6 |7
da organizagdo

6. A equipa que lidero propde-se a fazer/iniciar agdes ambientais que 2 |3 |4 |5 |6 |7
contribuem positivamente para a imagem da organizacio

7. A equipa que lidero voluntaria-se para projetos, esforgos ou eventos que 2 3 14 |5 6 |7
digam respeito a questdes ambientais na organizagio

8. A equipa que lidero da, espontaneamente, o seu tempo para ajudar os 2 3 14 |5 6 |7
nossos colegas a ter em conta o ambiente em tudo o que fazem no trabalho

9. A equipa que lidero encoraja os colegas a adotarem comportamentos mais 2 3 14 |5 6 |7
conscientes em relagdo ao ambiente

10. A equipa que lidero encoraja os colegas a expressarem as suas ideias e 2 3 14 |5 6 |7
opinides sobre questdes ambientais

5. Tudo somado qual o nivel de comportamentos de sustentabilidade ambiental da equipa que lidero: (0% ausente — 100%
sempre presente)

=
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8.Pense agora na forma como atua no seu dia a dia de trabalho. Indique com que frequéncia realiza cada um dos seguintes
comportamentos.

Nunca Raramente Poucas vezes Por vezes Muitas vezes

2 3 4 5

Quase Sempre Sempre
6 7

1. Reciclo o plastico, vidro e papel no meu local de trabalho. 2 (3 |4 |5 |6 |7

2. Trago para o trabalho o meu proprio recipiente para beber café, agua, ou 2 3 4 |5 6 |7
outras bebidas

3. Desligo sempre as luzes quando saio da minha sala/ local de trabalho 2 3 4 |5 6 |7

4, Imprimo os documentos para ler no meu local de trabalho 2 |3 |4 |5 |6 |7

5. Bebo agua engarrafada em garrafas descartaveis 2 (3 |4 |5 |6 |7

Para terminar, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensaveis ao tratamento estatistico dos
questionarios:

1.Sexo: [ IMasculino ] Feminino 2.Idade:

3. Quantas pessoas Lidera:

anos

60

1ad



4. Ha quanto tempo trabalha nesta Organizacio?
] Menos de 1 anos []1a3anos []3a5anos [ 5a7anos (] Mais de 7 anos

5.Numero de pessoas que trabalham na sua equipa:

MUITO OBRIGADO PELA SUA PARTICIPACAO!
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Anexo C — Questionario Equipas em Inglés
TEAMS QUESTIONNAIRE

This questionnaire is part of a research project carried out by a group of researchers from ISCTE-Instituto Universitario de
Lisboa, focused on teamwork effectiveness.

The main objective of this project is to identify the factors

related with teamwork that contribute to the effectiveness of the projects carried out.

The data collected will be exclusively analysed by the research team and anonymity is guaranteed.

The questions are constructed in such a way that you only have to mark the answer that seems to you the most appropriate. Try
to answer without spending too much time on each question.

There are no right or wrong answers. We are only interested in your personal opinion.

For each question there is a scale. You may use any point of the scale as long as you consider it appropriate.

Please answer the whole questionnaire in one go, without interruption.

For any clarification, or to receive additional information about the study please contact: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@iscte-iul.pt) or Catarina Borralho (Catarina_Borralho@iscte-iul.pt).

Thank you for your collaboration!

To answer this questionnaire think about the project you are currently involved in and the team you are
working in

The following questions seek to describe the behaviours of the team. Please indicate the extent to which you agree with
each of them using the answer scale:

Totally Strongly Somewhat Neutral Somewhat Strongly Totally Agree
Disagree Disagree Disagree Agree Agree
1 2 3 4 5 6 7
Our team is effective...

1. We engage in creative action to solve problems for which there are no easy 1 2 3 4 5 6 |7
or straight forward answers.

2. We find innovative ways to deal with unexpected events. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

3. We adjust and deal with unpredicteble situations by shifting focus and 1 2 3 4 5 6 |7
taking reasonable action.

4. We devise alternative plans in a very short time, as a way to cope with new 1 2 3 4 5 6 |7
task demands.

5. We search and develop new competences to deal with difficult 1 2 3 4 5 6 7
situations/problems.

6. We adjust the personal style of each member to the team as a whole. 1 2 3 4 5 6 |7

7. We improve interpersonal relationships taking into account the needs and 1 2 3 4 5 6 |7
aspirations of each member.

8. We mantain focus even when dealing with multiple situations and 1 2 3 4 5 6 |7
responsibilities.

2. Please think about the outcomes of your team's work. Please continue to use the same rating scale.

1 My team has a good performance. 112 (3 |4 |5 |6 |7

2 We are satisfied in working in this team. 1 |2 |3 (4|5 |6 |7

3. My team is effective. 1 {2 |3 (4 |5 6 |7

4 I would not hesitate to work with this team on other projects. 1 |2 |3 (4|5 |6 |7

5 This team could work well on future projects. 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7

3. Think now about the way your team looks at itself. Please indicate to what extent you agree with each of the following
statements. Please continue to use the same scale.

1. If we should find ourselves in a jam, we could think of many ways to get out | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
of it.
2. Right now, we see our team as being pretty successful. 1 2 3 4 |5 6 |7
3. Our team can think of many ways to reach our current goals. 1 2 3 4 |5 6 |7
4, Our team is looking forward to the life ahead of us. 1 2 3 4 |5 6 |7
5. The future holds a lot of good in store for our team. 1 2 3 4 |5 6 |7
6. Overall, we expect more good things to happen to us than bad. 1 2 3 4 |5 6 |7
7. Sometimes we make ourselves do things whether we want to or not. 1 2 3 4 |5 6 |7
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8. When our team is in a difficult situation, we can usually find our way out of | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
it.

9. It’s okay if there are people who don’t like us. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
10. Our team is confident that we could deal efficiently with unexpected events. | 1 2 3 4 |5 6 |7
11. Our team can solve most problems if we invest the necessary effort. 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
12. We, as a team, can remain calm when facing difficulties because we canrely | 1 2 3 4 5 6 7

on our coping abilities.

4. Now think about the project your team is involved in and how they work with each other. Indicate the extent to which you
agree or disagree with each statement. Continue using the same scale.

1. If you make a mistake on this team, it is often held against you. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Members of this team are able to bring up problems and tought issues. 1 2 3 4 |5 6 |7
3. People on this team sometimes reject others for being diferente. 1 2 3 4 |5 6 |7
4, It is safe to take a risk on this team. 1 2 3 4 |5 6 |7
5. It is difficult to ask other members of this team for help. 1 2 3 4 |5 6 |7
6. No one on this team would deliberately act in a way that undermines my 1 2 3 4 |5 6 |7
efforts.
7. Working with members of this team, my unique skills and talents are 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
valued and utilized.

5. Now think about how team members behave on issues related to environmental sustainability behaviours. Continue to use
the same scale:

1. In our work, we weigh the consequences of our actions before doing 1 2 (3 |4 5 6 |7
something that could affect the environment.

2. We voluntarily carry out environmental actions and initiatives in our daily 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
work activities.

3. We make suggestions to our colleagues about ways to protect the 1 2 (3 |4 5 6 |7
environment more effectively, even when it is not our direct responsibility.

4, We actively participate in environmental events organized in and/or by our | 1 2 |3 |4 5 6 |7
company.

5. We stay informed of our company’s environmental initiatives. 1 2 |3 |4 5 6 |7

We undertake environmental actions that contribute positively to the image | 1 2 (3 |4 5 6 |7
of our organization.

7. We volunteer for projects, endeavours or events that address environmental | 1 2 (3 |4 5 6 |7
issues in our organization.

8. We spontaneously give our time to help our colleagues take the 1 2 (3 |4 5 6 |7
environment into account in everything they do at work.

9. We encourage our colleagues to adopt more environmentally conscious 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
behaviour.

10. We encourage our colleagues to express their ideas and opinions on 1 2 (3 |4 5 6 |7

environmental issues.

6. Think about the way you act at work and answer the questions below.

1. At my team, I spend a lot of time and effort at work networking with 1 2 (3 |4 5 6 |7
others.

2. I am good at building relationships with influential people in my team. 1 2 |3 |4 5 6 |7

3. I have developed a large network of colleagues and associates at work 1 2 (3 |4 5 6 |7
whom I can call on for support when I really need to get things done.

4, In my team, I know a lot of important people and am well connected. 1 2 (3 |4 5 6 |7

5. I spend a lot of time in my team developing connections with others. 1 2 4 5 6 |7

6. I am good at using my connections and network to make things happen in 1 2 (3 |4 5 6 |7
my team.

7 I am able to make most people feel comfortable and at ease around me. 1 2 |3 |4 5 6 |7

8. I am able to communicate easily and effectively with my team collegues. 1 2 (3 |4 5 6 |7

9. It is easy for me to develop good rapport with most people. 1 2 |3 |4 5 6 |7

10. I am good at getting people to like me. 1 2 |3 |4 5 6 |7

11. I understand people very well. 1 2 (3 |4 5 6 |7

12. I am particularly good at sensing the motivations and hidden agendas of my | 1 2 (3 |4 5 6 |7
team collegues.

13. I have good intuition or savvy about how to present myself to my team 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
collegues.
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14. I always seem to instinctively know the right things to say or do to 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
influence my team collegues.

15. I pay close attention to people’s facial expressions. 1 2 (3 |4 5 6 |7

16. When communicating with my team collegues, I try to be genuine in whatI | 1 2 (3 |4 5 6 |7
say and do.

17. It is important that people believe I am sincere in what I say and do. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

18. I try to show a genuine interest in other people. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Think now about the way your team works as a whole. Continue to use the same scale.

1. Our team is united in trying to reach its goals for performance. 1 2 |3 |4 6 |7
2. Members of our team would rather go out on their own than get together as | 1 2 3 4 5 6 7
a team.
3. We all take responsibility for any mistake by our team. 1 2 |3 |4 5 6 |7
4, Our team members rarely socialize together. 1 2 |3 |4 5 6 |7
5. Our team would like to spend time outside of work hours. 1 2 |3 |4 5 6 |7
6. If members of our team have problems, everyone wants to help them. 1 2 |3 |4 5 6 |7
7. Members of our team do not stick together outside of team project. 1 2 (3 |4 5 6 |7
8. Our team members do not communicate freely about each other's 1 2 (3 |4 5 6 |7
responsibilities.

8. Now think about how you act in your day-to-day work. Indicate how often you perform each of the following behaviours.

Never Rarely Few Times Sometimes Lots of Times Almost Always
Always
1 2 3 4 5 6 7
1. Recycle, glass, plastic, and paper at my workplace. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Bring my own drinking container for coffee, water, or other beverages to 1 2 3 4 |5 6 |7
work.
3. I always turn off the lights in rooms I’m not using at work. 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
. Print work documents to read. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
5. Drink bottled water. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

To conclude, we would like to ask you for some sociodemographic data, essential for the statistical treatment of the
questionnaires:

1.Sex: ] Male ] Female 2.Age: _ years

3. Role you play on your organisation:

4. How long do you work at your current organisation?
[ Less than 1 year (J1to3 years [J3t05 years L1507 years L] More than 7 years

5.Number of people working at your team:

THANK YOU FOR YOUR PARTICIPATION!
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Anexo D — Questionario Lideres em Inglés
LEADER QUESTIONNAIRE

This questionnaire is part of a research project carried out by a group of researchers from ISCTE-Instituto Universitario de
Lisboa, focused on teamwork effectiveness.

The main objective of this project is to identify the factors

related with teamwork that contribute to the effectiveness of the projects carried out.

The data collected will be exclusively analysed by the research team and anonymity is guaranteed.

The questions are constructed in such a way that you only have to mark the answer that seems to you the most appropriate. Try
to answer without spending too much time on each question.

There are no right or wrong answers. We are only interested in your personal opinion.

For each question there is a scale. You may use any point of the scale as long as you consider it appropriate.

Please answer the whole questionnaire in one go, without interruption.

For any clarification, or to receive additional information about the study please contact: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@iscte-iul.pt) or Catarina Borralho (Catarina_Borralho@iscte-iul.pt).

Thank you for your collaboration!

To answer this questionnaire think about the project you are currently involved in and the team you are leading.

The following questions try to describe the behaviours of the team you lead. Please indicate the extent to which you agree
with each of them using the answer scale.

Totally Strongly Somewhat Neutral Somewhat Strongly Totally Agree
Disagree Disagree Disagree Agree Agree
1 2 3 4 5 6 7

1. The team I manage. ..

1. Engaging in creative action to solve problems for which there are no easy or | 1 2 3 4 5 6 |7
strait forward answers.

2. Finding innovative ways to deal with unexpected events. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

3. Adjusting and dealing with unpredictable situations by shifting focus and 1 2 3 4 5 6 |7
taking reasonable action.

4. Devising alternative plans in very short time, as a way to cope with new 1 2 3 4 5 6 |7
task demands.

S. Searching and developing new competences to deal with difficult situations/ | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
problems.

6. Adjusting the personal style of each member to the team as a whole. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Improving interpersonal relationships taking into account the needs and 1 2 3 4 5 6 |7
aspirations of each member.

8. Maintaining focus when dealing with multiple situations and 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
responsibilities.

2. Please think now about the results of the work of the team you lead. Please continue to use the same scale.

1. The team has a good performance. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
2. Team members are satisfied in working in this team. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
3. We are satisfied in working in this team. 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
4. I The team is effective. 1 1213 |4 |5 6 |7
5. This team would not hesitate to work with together on other projects. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7
6. This team could work well on future projects. 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

3. Allin all, you consider the effectiveness of the team you lead to be (0% not at all effective - 100% very, very effective):

g 10 20 30 44 5O Gl o BO o0

0% - 100%
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4. Now think about how your team members behave in matters relating to environmental sustainability behaviours. Continue
using the same scale.

1. In the team's work, the team weighs the consequences of their actions 1 2 (3 |4 5 6 |7
before doing something that could affect the environment.

2. The team I lead voluntarily carry out environmental actions and initiatives 1 2 (3 |4 5 6 |7
in their daily work activities.

3. The team I lead make suggestions to their colleagues about ways to protect | 1 2 |3 |4 5 6 |7
the environment more effectively, even when it is not their direct
responsibility.

4, The team I lead actively participate in environmental events organized in 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
and/or by the company.

5. The team I lead stays informed of the company’s environmental initiatives. | 1 2 (3 |4 5 6 |7

The team I lead undertakes environmental actions that contribute positively | 1 2 (3 |4 5 6 |7
to the image of the organization.

7. The team I lead volunteers for projects, endeavours or events that address 1 2 (3 |4 5 6 |7
environmental issues in the organization.

8. The team I lead spontaneously give their time to help their colleagues take 1 2 (3 |4 5 6 |7
the environment into account in everything they do at work.

9. The team I lead encourages their colleagues to adopt more environmentally | 1 2 (3 |4 5 6 |7
conscious behaviour.

10. | The team I lead encourages their colleagues to express their ideas and 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

opinions on environmental issues.

5. All in all, what is the level of environmental sustainability behaviours of the team I lead (0% absent; 100% always
present):
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0% - 100%:

Think now about the way you act in your day to day work. Indicate how often you perform each of the following behaviours.

Never Rarely Few Times Sometimes Lots of Times Almost Always
Always
1 2 3 4 5 6 7
1. Recycle, glass, plastic, and paper at my workplace. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Bring my own drinking container for coffee, water, or other beverages to 1 2 3 4 |5 6 |7
work.
3. I always turn off the lights in rooms I’m not using at work. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
. Print work documents to read. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
5. Drink bottled water. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

To conclude, we would like to ask you for some sociodemographic data, essential for the statistical treatment of the
questionnaires:

1.Sex: [IMale ] Female 2.Age: _ years

3. How many people do you lead:

4. How long do you work at your current organisation?
[ Less than 1 year (J1to3 years [J3t05 years []5t07 years L] More than 7 years

5.Number of people working at your team:

THANK YOU SO MUCH FOR YOUR PARTICIPATION!
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Anexo E — Questionario Global

QUESTIONARIO

Este questionario insere-se num projeto de investigagdo levado a cabo por um grupo de investigadores do ISCTE-Instituto
Universitario de Lisboa, focado na eficacia do trabalho em equipa. O principal objetivo deste projeto ¢ identificar os fatores
relacionados com o trabalho em equipa que contribuem para a eficacia dos projetos realizados.

Os dados recolhidos serao exclusivamente analisados pela equipa de investigagdo, estando garantido o anonimato.

As perguntas estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar a resposta que lhe parecer mais adequada. Procure
responder sem se deter demasiadamente em cada questao.

Naio ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa é exclusivamente a sua opinido pessoal.

Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.

Responda a todo o questionario de seguida, sem interrupgdes.

Para qualquer esclarecimento, ou para receber informagdo adicional sobre o estudo por favor contacte: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@jiscte-iul.pt) ou Catarina Borralho (Catarina_Borralho@iscte-iul.pt).

Obrigado pela sua colaboragio!

Para responder a este questiondrio pense no projeto em que esta atualmente envolvido ¢ na equipa em que esta a trabalhar.

As questdes que a seguir se apresentam procuram descrever os comportamentos da equipa. Indique em que medida concorda
com cada uma delas utilizando a escala de resposta:

Discordo Discordo Discordo em Nao concordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente muito parte nem discordo parte muito Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

A nossa equipa ¢ eficaz...

1. A levar a cabo agdes criativas para resolver problemas para os quais ndo ha | 1 2 3 4 5 6 |7
respostas faceis ou diretas.

2. A encontrar formas inovadoras de lidar com situagdes inesperadas. 1 2 3 4 5 6 |7

3. Em ajustar-se e lidar com situagdes imprevistas, mudando rapidamente de 1 2 3 4 5 6 |7
foco e tomando as medidas adequadas.

4. A desenvolver planos de agdo alternativos, num curto espaco de tempo, para | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
lidar com imprevistos.

5. Na procura e desenvolvimento de novas competéncias para dar resposta a 1 2 3 4 5 6 |7
situacdes/ problemas.

6. A ajustar o estilo pessoal de cada membro ao da equipa como um todo. 1 2 3 4 5 6 |7

7. Na melhoria das relagdes interpessoais tendo em consideragio as 1 2 3 4 5 6 7
necessidades e aspiragdes de cada membro.

8. A manter o foco mesmo quando lida com varias situagdes e 1 2 3 4 5 6 7
responsabilidades.

2. Por favor, pense agora nos resultados do trabalho da sua equipa. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.

1 A minha equipa tem um bom desempenho. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7
2 Estamos satisfeitos em trabalhar nesta equipa. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
3. A minha equipa ¢ eficaz. 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
4 N3o hesitaria em trabalhar com esta equipa em outros projetos. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
5 Esta equipa poderia trabalhar bem em futuros projetos. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7

3. Pense agora na forma como a sua equipa olha para si préopria. Indique em que medida concorda com cada uma das
seguintes afirmagdes. Continue, por favor, a utilizar a mesma a escala.

1. Se a minha equipa encontrar numa situagdo dificil, conseguimos pensar em | 1 2 |3 |4 5 6 |7
varias formas de sair dela.

2. Neste momento, somos uma equipa bem-sucedida. 1 2 4 6 |7

3. Conseguimos pensar em varias formas de atingir os nossos objetivos de | 1 2 |3 |4 5 6 |7

equipa.

Nos, enquanto equipa, vemos com expectativa a vida que temos pela frente.
O futuro reserva muitas coisas boas para a minha equipa.

No geral, espero que nos acontega mais coisas boas do que mas.

As vezes nés "forcamo-nos" a fazer coisas, quer nds queiramos ou nio
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8. Quando estamos numa situagdo dificil, geralmente conseguimos encontrar | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
uma solugao.

9. Nao nos incomoda se existirem pessoas que ndo gostem de nds. 1 2 (3 |4 5 6 |7

10. Nos, enquanto equipa, estamos confiantes de que poderemos lidar | 1 2 (3 |4 5 6 |7
eficientemente com eventos inesperados.

11. Nos, enquanto equipa, conseguimos resolver a maioria dos problemas se | 1 2 (3 |4 5 6 |7
investirmos o esforgo necessario.

12. No6s, enquanto equipa, conseguimos manter a calma ao enfrentar | 1 2 3 4 5 6 7
dificuldades, pois confiamos nas nossas capacidades para lidar com os
problemas.

4. Pense agora no projeto em que a sua equipa esta envolvida e na forma como trabalham uns com os outros. Indique em
que medida concorda ou discorda com cada afirmag@o. Continue a utilizar a mesma escala:

1. Se cometer um erro nesta equipa, o mesmo ¢ frequentemente utilizado 1 2 (3 |4 5 6 |7
contra mim

2. Os membros da minha equipa sdo capazes de criar problemas e questdes 1 2 (3 |4 5 6 |7
dificeis

3. As pessoas nesta equipa as vezes rejeitam os outros por serem diferentes 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

4. E seguro correr riscos dentro da minha equipa 1 2 (3 |4 5 6 |7

5. E dificil pedir ajuda aos meus colegas de equipa 1 2 (3 |4 5 6 |7

6. Ninguém na minha equipa prejudicaria os meus esforgos deliberadamente. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Ao trabalhar com esta equipa, os meus talentos e competéncias tinicos sdo 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
valorizados e utilizados

5. Pense agora na forma como os membros da equipa se comportam em questdes relacionadas com a sustentabilidade
ambiental. Continue a utilizar a mesma escala:

1. No nosso trabalho, pesamos as consequéncias das nossas agdes antes de 1 2 3 14 |5 6 |7
fazer alguma coisa que afete o ambiente.

2. Realizamos voluntariamente a¢des e iniciativas ambientais nas nossas 1 2 3 14 |5 6 |7
atividades didrias de trabalho.

3. Nos fazemos sugestdes aos nossos colegas sobre formas de proteger o 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

ambiente de forma mais eficaz, mesmo quando néo ¢ da nossa
responsabilidade direta

4, Nos participamos ativamente em eventos ambientais organizados na e/ou 1 2 3 14 |5 6 |7
pela nossa empresa.

S. Nos mantemo-nos informados acerca das iniciativas ambientais da nossa 1 2 |3 (4 |5 6 |7
empresa

6. Nos propomo-nos a fazer/iniciar agdes ambientais que contribuem 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
positivamente para a imagem da nossa organizacao

7. Voluntariamo-nos para projetos, esfor¢cos ou eventos que digam respeito a 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
questdes ambientais na nossa organizacio

8. Damos, espontaneamente, 0 nosso tempo para ajudar os nossos colegas a 1 2 3 14 |5 6 |7
ter em conta o ambiente em tudo o que fazem no trabalho

9. Encorajamos o0s nossos colegas a adotarem comportamentos mais 1 2 3 14 |5 6 |7
conscientes em relacdo ao ambiente

10. Encorajamos os nossos colegas a expressarem as suas ideias e opinides 1 2 3 14 |5 6 |7

sobre questdes ambientais

6.Pense na sua forma de atuar no trabalho e responda as questdes que se seguem.

1. Na minha equipa, passo uma boa parte do meu tempo a trabalhar a minha 1 2 (3 |4 5 6 |7
rede de contactos (networking)

2. Sou bom a construir relagdes com pessoas influentes na minha equipa 1 2 (3 |4 5 6 |7

3. Desenvolvi uma grande rede de colegas no trabalho a quem posso recorrer 1 2 (3 |4 5 6 |7
para obter apoio quando realmente preciso de fazer as coisas.

4, Na minha equipa, conhego muitas pessoas importantes e estou bem ligado. 1 2 |3 |4 5 6 7

5. Passo muito tempo na minha equipa a desenvolver ligagdes com outros. 1 2 |3 |4 5 6 |7

6. Sou bom a usar as minhas ligagdes e rede para fazer com que as coisas 1 2 |3 |4 5 6 |7
acontecam na minha equipa.

7. Sou capaz de fazer com que a maioria das pessoas se sinta confortavel e a 1 2 (3 |4 5 6 |7
vontade & minha volta.

8. Sou capaz de comunicar facil e eficazmente com os membros da minha 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
equipa.
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9. Para mim ¢ facil desenvolver um bom relacionamento com a maioria das 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
pessoas.

10. Sou bom a fazer com que as pessoas gostem de mim. 1 2 (3 |4 5 6 |7

11. Eu compreendo muito bem as pessoas. 1 2 |3 |4 5 6 |7

12. Sou particularmente bom a sentir/perceber as motivagdes e objetivos 1 2 (3 |4 5 6 |7
ocultos dos membros da minha equipa.

13. Tenho uma boa intui¢do ou conhecimento sobre como me apresentar aos 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
membros da minha equipa.

14. Parego saber sempre instintivamente as coisas certas a dizer ou a fazer para | 1 2 3 4 5 6 7
influenciar os membros da minha equipa.

15. Presto muita atencgdo as expressdes faciais das pessoas. 1 2 |3 |4 5 6 |7

16. | Ao comunicar com os membros da minha equipa, tento ser genuino no que | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
digo e fago.

17. E importante que as pessoas acreditem que sou sincero no que digo e fago. 1 2 |3 |4 5 6 |7

18. Tento mostrar interesse genuino pelas outras pessoas. 1 2 3 4 5 6 7

7.Pense agora na forma como a sua equipa funciona na globalidade. Continue a utilizar a mesma escala.

1. A nossa equipa esta unida na tentativa de alcangar os seus objetivos de 1 2 |3 |4 5 6 7
desempenho.

2. Os membros da nossa equipa preferem sair sozinhos do que juntar-se como | 1 2 (3 |4 5 6 |7
uma equipa.

3. Todos nds assumimos a responsabilidade de qualquer erro da nossa equipa. | 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

4, Os membros da nossa equipa raramente socializam juntos 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

5. A nossa equipa gostaria de passar tempo junta fora do horario de trabalho. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

6. Se os membros da nossa equipa tém problemas, todos querem ajuda-los. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Os membros da nossa equipa nao ficam juntos fora do projeto da equipa. 1 2 |3 |4 5 6 7

8. Os membros da nossa equipa ndo comunicam livremente sobre as 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
responsabilidades uns dos outros.

8.Pense agora na forma como atua no seu dia a dia de trabalho. Indique com que frequéncia realiza cada um dos seguintes
comportamentos.

Nunca Raramente Poucas vezes Por vezes Muitas vezes  Quase Sempre Sempre
1 2 3 4 5 6 7
1. Reciclo o pléastico, vidro e papel no meu local de trabalho. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Trago para o trabalho o meu proprio recipiente para beber café, agua, ou 1 2 3 4 |5 6 |7
outras bebidas
3. Desligo sempre as luzes quando saio da minha sala/ local de trabalho 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
4, Imprimo os documentos para ler no meu local de trabalho 1 2 3 4 |5 6 |7
5. Bebo 4gua engarrafada em garrafas descartaveis 1 2 (3 |4 |5 |6 |7

Para terminar, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensaveis ao tratamento estatistico dos
questionarios:

1.Sexo: [IMasculino ] Feminino 2Idade: ~ anos

3. Func¢éo que exerce na empresa:

4. Ha quanto tempo trabalha nesta Empresa?
] Menos de 1 anos [11a3anos [13a5anos [] 527 anos [] Mais de 7 anos

5.Numero de pessoas que trabalham na sua equipa:

MUITO OBRIGADO PELA SUA PARTICIPACAO!
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Anexo F — Questionario Global em Inglés
QUESTIONNAIRE

This questionnaire is part of a research project carried out by a group of researchers from ISCTE-Instituto Universitario de
Lisboa, focused on teamwork effectiveness.

The main objective of this project is to identify the factors

related with teamwork that contribute to the effectiveness of the projects carried out.

The data collected will be exclusively analysed by the research team and anonymity is guaranteed.

The questions are constructed in such a way that you only have to mark the answer that seems to you the most appropriate. Try
to answer without spending too much time on each question.

There are no right or wrong answers. We are only interested in your personal opinion.

For each question there is a scale. You may use any point of the scale as long as you consider it appropriate.

Please answer the whole questionnaire in one go, without interruption.

For any clarification, or to receive additional information about the study please contact: Inés Torres
(Ines_Goncalves_Torres@iscte-iul.pt) or Catarina Borralho (Catarina_Borralho@iscte-iul.pt).

Thank you for your collaboration!

To answer this questionnaire think about the project you are currently involved in and the team you are working in.

The following questions seek to describe the behaviours of the team. Please indicate the extent to which you agree with each
of them using the answer scale.

Totally Strongly Somewhat Neutral Somewhat Strongly Totally Agree
Disagree Disagree Disagree Agree Agree
1 2 3 4 5 6 7

Our team is effective...

1. We engage in creative action to solve problems for which there are no easy 1 2 3 4 5 6 |7
or straight forward answers.

2. We find innovative ways to deal with unexpected events. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

3. We adjust and deal with unpredicteble situations by shifting focus and 1 2 3 4 5 6 |7
taking reasonable action.

4. We devise alternative plans in a very short time, as a way to cope with new 1 2 3 4 5 6 |7
task demands.

5. We search and develop new competences to deal with difficult 1 2 3 4 5 6 7
situations/problems.

6. We adjust the personal style of each member to the team as a whole. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. We improve interpersonal relationships taking into account the needs and 1 2 3 4 5 6 |7
aspirations of each member.

8. We mantain focus even when dealing with multiple situations and 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
responsibilities.

2. Please think about the outcomes of your team's work. Please continue to use the same rating scale.

1 My team has a good performance. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

2 We are satisfied in working in this team. 1 |2 |3 (|4 |5 |6 |7

3. My team is effective. 1 |2 |3 (4|5 |6 |7

4 I would not hesitate to work with this team on other projects. 1 |2 |3 (|4 ]|5 |6 |7

5 This team could work well on future projects. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

3. Think now about the way your team looks at itself. Please indicate to what extent you agree with each of the following
statements. Please continue to use the same scale.

1. If we should find ourselves in a jam, we could think of many ways to getout | 1 2 3 4 |5 6 |7
of it.
2. Right now, we see our team as being pretty successful. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
3. Our team can think of many ways to reach our current goals. 1 2 3 4 |5 6 |7
4. Our team is looking forward to the life ahead of us. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
S. The future holds a lot of good in store for our team. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
6. Overall, we expect more good things to happen to us than bad. 1 2 3 4 |5 6 7
7. Sometimes we make ourselves do things whether we want to or not. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
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8. When our team is in a difficult situation, we can usually find our way out of | 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
it.

9. It’s okay if there are people who don’t like us. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
10. Our team is confident that we could deal efficiently with unexpected events. | 1 2 3 4 |5 6 |7
11. Our team can solve most problems if we invest the necessary effort. 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
12. We, as a team, can remain calm when facing difficulties because we canrely | 1 2 3 4 5 6 7

on our coping abilities.

4. Now think about the project your team is involved in and how they work with each other. Indicate the extent to which you
agree or disagree with each statement. Continue using the same scale.

1. If you make a mistake on this team, it is often held against you. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Members of this team are able to bring up problems and tought issues. 1 2 3 4 |5 6 |7
3. People on this team sometimes reject others for being diferente. 1 2 3 4 |5 6 |7
4, It is safe to take a risk on this team. 1 2 3 4 |5 6 |7
5. It is difficult to ask other members of this team for help. 1 2 3 4 |5 6 |7
6. No one on this team would deliberately act in a way that undermines my 1 2 3 4 |5 6 |7
efforts.
7. Working with members of this team, my unique skills and talents are 1 2 (3 |4 |5 |6 |7
valued and utilized.

5. Now think about how team members behave on issues related to environmental sustainability behaviours. Continue to use
the same scale:

1. In our work, we weigh the consequences of our actions before doing 1 2 (3 |4 5 6 |7
something that could affect the environment.

2. We voluntarily carry out environmental actions and initiatives in our daily 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
work activities.

3. We make suggestions to our colleagues about ways to protect the 1 2 (3 |4 5 6 |7
environment more effectively, even when it is not our direct responsibility.

4, We actively participate in environmental events organized in and/or by our | 1 2 |3 |4 5 6 |7
company.

5. We stay informed of our company’s environmental initiatives. 1 2 |3 |4 5 6 |7

We undertake environmental actions that contribute positively to the image | 1 2 (3 |4 5 6 |7
of our organization.

7. We volunteer for projects, endeavours or events that address environmental | 1 2 (3 |4 5 6 |7
issues in our organization.

8. We spontaneously give our time to help our colleagues take the 1 2 (3 |4 5 6 |7
environment into account in everything they do at work.

9. We encourage our colleagues to adopt more environmentally conscious 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
behaviour.

10. We encourage our colleagues to express their ideas and opinions on 1 2 (3 |4 5 6 |7

environmental issues.

6. Think about the way you act at work and answer the questions below.

1. At my team, I spend a lot of time and effort at work networking with 1 2 (3 |4 5 6 |7
others.

2. I am good at building relationships with influential people in my team. 1 2 |3 |4 5 6 |7

3. I have developed a large network of colleagues and associates at work 1 2 (3 |4 5 6 |7
whom I can call on for support when I really need to get things done.

4, In my team, I know a lot of important people and am well connected. 1 2 (3 |4 5 6 |7

5. I spend a lot of time in my team developing connections with others. 1 2 4 5 6 |7

6. I am good at using my connections and network to make things happen in 1 2 (3 |4 5 6 |7
my team.

7 I am able to make most people feel comfortable and at ease around me. 1 2 |3 |4 5 6 |7

8. I am able to communicate easily and effectively with my team collegues. 1 2 (3 |4 5 6 |7

9. It is easy for me to develop good rapport with most people. 1 2 |3 |4 5 6 |7

10. I am good at getting people to like me. 1 2 |3 |4 5 6 |7

11. I understand people very well. 1 2 (3 |4 5 6 |7

12. I am particularly good at sensing the motivations and hidden agendas of my | 1 2 (3 |4 5 6 |7
team collegues.

13. I have good intuition or savvy about how to present myself to my team 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
collegues.
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14. I always seem to instinctively know the right things to say or do to 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
influence my team collegues.

15. I pay close attention to people’s facial expressions. 1 2 (3 |4 5 6 |7

16. When communicating with my team collegues, I try to be genuine in whatI | 1 2 (3 |4 5 6 |7
say and do.

17. It is important that people believe I am sincere in what I say and do. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

18. I try to show a genuine interest in other people. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

7. Think now about the way your team works as a whole. Continue to use the same scale.

1. Our team is united in trying to reach its goals for performance. 1 2 |3 |4 6 |7
2. Members of our team would rather go out on their own than get together as | 1 2 3 4 5 6 7
a team.
3. We all take responsibility for any mistake by our team. 1 2 |3 |4 5 6 |7
4, Our team members rarely socialize together. 1 2 |3 |4 5 6 |7
5. Our team would like to spend time outside of work hours. 1 2 |3 |4 5 6 |7
6. If members of our team have problems, everyone wants to help them. 1 2 |3 |4 5 6 |7
7. Members of our team do not stick together outside of team project. 1 2 (3 |4 5 6 |7
8. Our team members do not communicate freely about each other's 1 2 (3 |4 5 6 |7
responsibilities.

8. Now think about how you act in your day-to-day work. Indicate how often you perform each of the following behaviours.

Never Rarely Few Times Sometimes Lots of Times Almost Always
Always
1 2 3 4 5 6 7
1. Recycle, glass, plastic, and paper at my workplace. 1 2 3 4 |5 6 |7
2. Bring my own drinking container for coffee, water, or other beverages to 1 2 3 4 |5 6 |7
work.
3. I always turn off the lights in rooms I’m not using at work. 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
. Print work documents to read. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7
5. Drink bottled water. 1 2 |3 |4 |5 |6 |7

To conclude, we would like to ask you for some sociodemographic data, essential for the statistical treatment of the
questionnaires:

1.Sex: ] Male ] Female 2.Age: _ years

3. Role you play on your organisation:

4. How long do you work at your current organisation?
[ Less than 1 year (J1to3 years [J3t05 years L1507 years L] More than 7 years

5.Number of people working at your team:

THANK YOU FOR YOUR PARTICIPATION!
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