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Resumo

O estudo das equipes de trabalho ganha cada veznotairiedade na literatura da area. Dessa
forma, fenbmenos antes vistos exclusivamente cotributbs de individuos passam a ser
compreendidos também no nivel das equipes. Essimgooda manifestacdo de competéncias: 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS). Eesstruto originalmente teorizado no nivel
individual pode, por meio dos processos de conipaniento dos grupos, surgir como um
fenbmeno grupal, permitindo o aparecimento de ‘feEpiicompetentes”. Essa € a aposta deste
estudo. Apoiados na literatura da area de compatigeie tem postulado teoricamente que é
possivel a propagacdo desse construto para oufw@ss norganizacionais, além do nivel
individual, buscamos, entre as equipes de bombeleoserodromos, indicios empiricos da
emersdo das competéncias coletivas. Desse modsiudoefoi orientado por trés objetivos, a
saber: 1. Quantificar a intensidade da relacdoeemtdominio coletivo de competéncias e o
desempenho das equipes de trabalho; 2. Investgarcompartilihamento de competéncias esta
relacionado com o desempenho; e 3. Evidenciar quesempenho em equipe estd mais
associado ao compartiihamento de competéncias @uominio individual de competéncias.
Tais objetivos foram traduzidos em hipéteses deues, que consistiam em: Hipotese 1 (H1)
Quanto maior o dominio de competéncias, melhor sedeenho da equipe; Hipotese 2 (H2)
Quanto maior o compartilhamento de competénciafjane desempenho da equipe; e Hipbdtese
3 (H3) O compartiihamento de competéncias expliethar o desempenho do que o dominio
individual das competéncias. As estratégias aocaditpara o teste das hipéteses foram realizados
em nivel de equipe, com bombeiros de 51 aerodrtmassleiros. Para os testes de confiabilidade
e evidéncias de validade das medidas utilizadasciparam 1.196 respondentes; e para o teste
das hipoteses, participaram 139 equipes que apaeaen dados dos indicadores duro e
julgamental para o desempenho. O compartilhamentmgnicdes, entendido nesse estudo como
competéncias coletivas ou de equipe, mostrou esid€nde impacto sobre o desempenho
julgamental, com um poder explicativo de 20%. Asaxeis antecedentes que representam o
dominio individual de competéncias agregado aol migeequipe ndo mostraram evidéncias de
relacdo significativa com o desempenho das equpedizeram parte do estudo. Dessa forma, o
modelo de pesquisa foi parcialmente suportado,otesairoboradas as hipoteses 1 e 2. Os
resultados encontrados evidenciam a pertinéncialedlender que competéncias podem ser
tratadas como construtos coletivos, uma vez gquamidg éxito ao testemunhar a emersdo do
construto. Além disso, foram discutidas implicacfeaticas para as equipes de resgate e
salvamento além de apontamentos para agenda dégzesq

Palavras-chave: competéncias, competéncias caetugnicdes compartilhadas, equipes de
trabalho.

xiii



Abstract

The study of work teams has gained increasing prenae in the literature. Thus, phenomena
formerly seen exclusively as attributes of indiatluare now also being understood in team
levels. This is the case of the demonstration ehmetencies: knowledge, skills and attitudes
(KSAs). This construct originally theorized at tinelividual level can, through the processes of
sharing groups emerge as a group phenomenon, ajalve emergence of "competent teams”.
This is the bet of this study. Supported in theréture of skills that has theoretically postulated
that it is possible to spread this construct toeptbrganizational levels, beyond the individual
level, we seek among airport firefighter teams eiogi evidence of the emergence of collective
skills. . So the study was guided by three objestinamely: 1 quantify the degree of relationship
between the collective mastery of skills and thefqugemance of work teams; 2 investigate
whether the sharing of skills associated with pennce; and 3 Evidence that team performance
is more associated with the sharing of skills tha individual field of expertise. These
objectives were translated into research hypothegleish were: Hypothesis 1 (H1) The higher
the mastery of skills the better the team perforreaiypothesis 2 (H2) the greater the sharing
of skills the better team performance; and HypathegH3) The sharing of skills explains better
performance than the individual field of expertiggnalytical strategies for the testing of
hypotheses were performed at the team level, wifighters from 51 Brazilian airports. For the
tests of reliability and validity evidence of theeasures used 1,196 respondents participated and
the testing of hypotheses involved 139 teams tbatm#ted data from hard and judgmental
indicators for performance. Sharing cognitions, amstbod in this study as collective or team
skills, showed evidence of impact on judgmentalfiqgrerance, with an explanatory power of
20%. The antecedent variables that represent theidoal domain aggregate level of staff skills
showed no evidence of a significant relationshighwihe performance of the teams that
participated in the study. Thus, the research madsl| partially supported with hypotheses 1 and
2 corroborated. The results show the relevancef@ndling that skills can be treated as collective
constructs, since we succeeded in witnessing thergemce of the construct. In addition,
practical implications for rescue teams and ressusvell as notes for a research agenda were
discussed.

Keywords: skills, collective skills, shared cogoits, work teams.
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Apresentacao

Compreender melhor os fenbmenos que acontecemmextms organizacionais de
modo a imprimir nesse contexto melhores resultads®s como melhoria da qualidade de
vida no trabalho, dos processos e das relacdealzidito entre outros que favorecem o
desempenho das organizacdes em termos de capitahbue material, tem sido o objetivo
da Psicologia Organizacional e de outras cién@ascAdministracdo. As pesquisas da

Psicologia Organizacional ttm mostrado, usualmentego de interesse no sujeito.

Entretanto, nos ultimos anos, devido & complexgficado cenario produtivo, o estudo
do comportamento das equipes de trabalho tem dadpenteresse. Nota-se um aumento do
uso das equipes como melhor alternativa para &igfle organizacional. Entretanto, sera
gue tal alternativa é de fato a melhor resposta walos os cenarios organizacionais, todas as
tarefas e todas as demandas? Buscando elucideeraecomo as mencionadas, foi
realizada a presente pesquisa que tem como alvetlesse o estudo das competéncias

coletivas de equipes de trabalho e o seu podeitipeedm relacdo a efetividade das equipes.

Para fazer esse percurso teérico e empirico, tubafi busca responder a este
guestionamento ao trazer a discussao sobre azsqgua efetividade. Para tanto, parte-se
do principio de que as equipes de trabalho, operantdcontextos organizacionais, podem
ser estudadas sob diversos aspectos, sendo qiet®@ addsta pesquisa consiste em teorizar
sobre o construto competéncias. Uma definicdo atbaim difundida nos estudos sobre
competéncia leva em consideracgao trés aspectdsecomentos, habilidades (capacidade) e
atitudes (intencionalidade) (Brandado, 2009). O fdeanteresse concentra-se no nivel das
equipes, de modo que as grandes perguntas quado esta a responder sdo: Existem
equipes competentes? Competéncias dos membrosiiga eq competéncias coletivas? E

por meio de quais mecanismos esse construto driggémée teorizado no nivel do individuo



emerge para outros niveis, como o das equipesb@tio? Apostamos que, devido ao
compartilhamento de cognic¢des entre os membragrapeténcias passam de um nivel para
outro. Dessa maneira, a andlise das peculiaridpoesaracterizam as equipes € realizada no

primeiro capitulo.

O capitulo 2, por sua vez, apresenta as variangsedentes do estudo: competéncias
e cogni¢des compartilhadas, evidenciando comooaizagdes de ambas as &reas podem
levar ao entendimento de que as competéncias pedryir para outros niveis
organizacionais. A logica subjacente a manifestaefses fenbmenos no nivel das equipes,

assim como as evidéncias empiricas em que elastntam, sdo descritas nesse capitulo.

A finalidade do estudo, porém, é relacionar as @iénzias coletivas ao desempenho
das equipes. Para tanto, foi necessario teoribme soque se entende por desempenho de
equipes, a variavel “critério do estudo”, defendeqde ela pode ser evidenciada a partir de
diversos indicadores. Para a testagem empiriciadalaeste estudo, tomou-se a deciséo de
adotar dois desses indicadores: um de naturezanelgtal e outro concreto (duro).Dessa

forma, as teorizacdes relativas a efetividade déeg sédo apresentadas no capitulo 3.

Em seguida, apresenta-se o modelo tedrico da pasaqaquele que é denominado de
capitulo 4. Sustentado nas teoriza¢des realizamasapitulo anteriores, o modelo adotado
para o estudo objeto deste relato permite deni@arttipoteses para a pesquisa empirica: (H1)
Quanto maior o dominio de competéncias, melhorserdpenho da equipe; (H2) Quanto
maior o compartilhamento de cogni¢cbes, melhor emeenho da equipe; e (H3) O
compartilhamento de cognic¢des explica melhor ordpseho do que o dominio das

competéncias.

O cenatrio escolhido para a pesquisa contempla es|dip alta performance que

operam em cenarios dinamicos. Trata-se de equ@bsrmdbeiros de aerédromos que atuam



nos aeroportos brasileiros realizando o resgaddvarasento de passageiros envolvidos em
acidentes aeronauticos. A particularidade dess&ricethe pesquisa € apresentada também no
capitulo 4, assim como a caracterizacdo da formme & organizam e operam as equipes

gue ali desempenham as suas atividades.

Dando continuidade a esta apresentacao, tem-gatalosb, que descreve o método
onde estdo concentradas as informagdes relataamstra, aos instrumentos utilizados, ao
procedimento para coleta de dados e a andliseatdios dNeste capitulo, uma se¢éo deve ser
destacada (5.5.1), pois ela relata o processo desémdos construtos para o nivel da equipe,
tendo em vista essa ser uma pesquisa nesse niaedlike e, portanto, ser demandado que
todos os dados estejam no nivel de equipe. Coasiderue a verificacdo empirica da
pertinéncia de considerar todos os elementos delm@doposto como sendo do nivel das
equipes era condi¢@me qua nompara dar continuidade ao tratamento de dadosidsyos-
se necessario apresentar as ferramentas que ttagtimo realizar a emersédo de construtos

do nivel individual para o nivel coletivo.

Os resultados e a discussao em torno dos procgsssersao e da relagao entre as
cogni¢cdes compartilhadas podem ser visualizadosagisulos 6 e 7. Os resultados (capitulo
6) sao analisados a luz de resultados apreserpatiobteratura da area (capitulo 7) que tém
evidenciado o valor das cogni¢c6es compartilhadgeaficamente das cognicdes relativas as
tarefas e a equipe de trabalho (Entin & Serfat91 Wilson, Salas, Priest & Andrews, 2007
apud Salas, Cooke & Rosen, 2008), que tém demdosiraeu papel preditivo em relacdo a
efetividade da equipe (Bossche, Gijselaers, Sedéohkijer& Kirschner, 2011); além da
efetividade nos processos de equipe (Mathieu, Gopdveffner, Salas & Cannon-Bowers,
2000); na satisfacdo com a equipe (Park, 2008gerdidade compartilhada em negociagcdes

(Swaab, Rostmes, Besst & Spears, 2007); e naipag#éo efetiva em grupos (Bonito, 2004).



O capitulo 7 encerra-se, tecendo algumas consiikEsapbre a pesquisa realizada,
seus pontos fortes e limita¢des, as quais sas\wstao oportunidades de melhoria para
estudos futuros. Também séo ventiladas as impksagfaticas dos achados para o cenario
organizacional, cada dia mais caracterizado pelsepica de equipes de trabalho, muitas das

guais atuam em cenario de crise e alta complexjdadeo o relatado neste estudo.



Capitulo 1 — Equipes e sua efetividade

As organizacOes atuais operam num contexto dinagueampde demandas
diferenciadas e exige altos graus de eficiénclficéata. Em muitos casos, a resposta das
organizacgfes a esse cenario produtivo, permeadmyancas politicas, econdmicas, sociais
e tecnoldgicas, estd na adocao de equipes dehtoakiatas como arranjos capazes de
responder satisfatoriamente a essas novas exigéf@aestores organizacionais fazem uso
das equipes por acreditarem que elas possam aonpdra o aumento da efetividade
organizacional (Puente-Palacios & Portmann, 20f#8Jp que o individuo isolado ndo seria

capaz de responder as exigéncias atuais, devidmplexificacdo das tarefas.

Existe a crenca de que o uso de equipes de trapattesia ser o modelo mais
ajustado para o atual cenério. Dependendo do dondeganizacional e da natureza da tarefa,
contudo, a adog&o de equipes de trabalho podeengmnfigurar como a melhor opgéo. E
importante destacar que os resultados empiricadostaté o momento ndo mostram sob
quais condi¢Bes essas células de desempenho peatlEmatar suas contribuicdes a
efetividade organizacional. Ainda séo precisos restisdos empiricos que demonstrem a
pertinéncia de implementar equipes para incremend@&sempenho nas organizagdes

(Puente-Palacios & Portmann, 2009).

O que se entende, porém, por equipe de traballpe@ao essas células produtivas?
Para ser considerada uma equipe de trabalho, @sgmio de individuos deve possuir
algumas caracteristicas centrais, tais como: $Bpasto por trés ou mais membros, possuir
interdependéncia de tarefas, trabalhar em probgieos comuns, compartilhar
informacgdes, e agir de modo coordenado e cooper@iivoke, Salas, Cannon-Bowers &

Stout, 2000; Puente-Palacios, 2009; Salas, CooResn, 2008).



Grupamentos com caracteristicas similares as tiesarteriormente foram usados
em cenarios diversos: na aviagcao, no meio militarea da saude, nos setores financeiros,
em resolucéo de problemas de engenharia, comdtaessgalas, Cooke e Rosen (2008).
Esse aumento e diversificagdo no uso das equgusyit, ndo foi acompanhado pelo
desenvolvimento da pesquisa na area. Pesquiséi@a@adaram distantes, o que gera
davidas quanto ao real impacto da adocao de equips®casides em que a organizacao

busca melhorar a sua efetividade (Tannenbaum, ¥&i@as & Cohen, 2012).

As equipes sao utilizadas em situacdes nas quais @odem levar a consequéncias
desastrosas ou quando o ambiente € altamentesesiieesu exige decisdes rapidas (Salas et
al., 2008); ou seja, quando as consequéncias pseleaonsideradas de elevado valor. Entéo,
além da complexificacdo do cenario produtivo, deteadas atividades, por envolverem um
risco associado ao seu cumprimento (como aquedfizagas por equipes de resgate e
salvamento, militares, cirlrgicas etc.) sao prefegsmente desenvolvidas por um conjunto
de pessoas. Com esse arranjo, busca-se o bemféctversas competéncias disponiveis
entre os membros, compartilhar entre eles as reapdilades e favorecer a adequada
tomada de decisdo para o cumprimento das tarefesc®o a seguir resgata o que esta posto

na literatura sobre as equipes que operam em c¢oatdxamicos ou em situacdes de crise.
Equipes que operam em situacao de crise

Crises seriam eventos de “baixa probabilidade deréacia, alto impacto,
caracterizados pela pressao do tempo e incertegd€m consequéncias significantes para
um individuo, uma equipe e ou uma organizacdo” &&ngul, & Lester, 2008, p. 452 apud
Kaplan, Laport & Waller, 2013). Ao analisarem o @lagla afetividade positiva na efetividade
das equipes durante crises Kaplan, Laport e W@Er3) destacam que mesmo as equipes
consideradas mais aptas a realizacdo da tarefanpodle estar preparadas para demonstrar

um bom desempenho em situacéao de crise. JustiBeamafirmacao recorrendo a exemplos



de situagOes concretas como as verbalizacdes denoede equipes que enfrentaram o0s
desafios impostos por ocasido da crise ocorrigaarda nuclear de Fukushima em 2011, e
de bombeiros das equipes de resgate que atuarsivonie Trade Centerapds os ataques
terroristas de 11 de setembro. Nessas situacoeshmoe de equipes muito bem capacitadas e
treinadas relataram situagfes de conflito, duvétése a acdo a tomar, imobilidade geral,

falta de coordenacéao, entre outras.

Em tais equipes, os membros devem responder dermasgida, demonstrar
capacidade de trabalhar sob intensa presséao, zagama quantidade muito grande de
informagé&o. Nesse tipo de situacdo, acdes simples @ interagao entre os membros pode
ser uma tarefa dificil. Por exemplo, quando umapede combate a incéndio necessita
responder a uma emergéncia, controlar um incénfdinez 0 salvamento de possiveis
vitimas, os membros precisam rapidamente processirar, integrar e comunicar uma
grande quantidade de informacdes necessarias pameda de decisdo. Os fatos acontecem
tdo rapidamente que uma simples interacdo enirgeggantes da equipe é dificultada

enquanto o trabalho € intenso (Michael, Craigerafaidn-Bowers, 1995).

Para compreender adequadamente a dindmica que solj@abalho nesse tipo de
situacao, é preciso entender os processos degateozorridos entre os membros da equipe.
Entre eles, a forma como compartilham as estraté@gdrabalho, assim como a maneira em
gue sdo tomadas as decisoes. A este respeito Kaplaort e Waller (2013) afirmam que

cada crise contém elementos Unicos.

Discorrendo sobre os aspectos que afetam o funuiema das equipes estes autores
apontam que a composi¢ado da equipe, os afetosvpssientre outras caracteristicas,
influenciam o desempenho, mas, sobretudo, destquartais caracteristicas na condi¢éo de
atributos compartilhados devem ser consideradogsaenqg propriedades diluidas na equipe,

de grande importancia para que a tarefa seja edaUEsses autores mencionam ainda



aspectos como a composicdo da equipe, em termepedorio de conhecimentos,
habilidades e atitudes, destacando o seu papebpgadito na realizagao da tarefa. Ponderam,
entretanto, que devem ser analisados como atribatesvos e ndo somente na condigéao de
caracteristicas individuais; ou seja, o fato derserompartilhados pelos membros da equipe
constitui fator critico para o desempenho. Devidmgortancia da presenca de atributos
compartilhados pelos membros de equipes, especidmara aquelas que trabalham em
situacdes de crise, o capitulo 2 do presente rafatafunda a discusséo sobre o
compartilhamento de competéncias para a tarefas a@enominadas competéncias coletivas,

ao discorrer sobre as variaveis antecedentes ddoest

Ao adentrar na teméatica das competéncias, o cagitsguir apresenta um apanhado da
literatura da area sobre esse construto, destacafmma como ele sera abordado no estudo.
De maneira adicional, é realizada uma discussae sobompartilhamento de competéncias

para a tarefa, com foco nas equipes que compoenostia da pesquisa.



Capitulo 2 — Variaveis antecedentes
2.1 Competéncia

O termo competéncia € antigo — data do final dddddédia — e seu uso mais
aproximado ao contexto organizacional acontecesénolo passado, com o advento da
Administracdo Cientifica — época na qual as orgaydies buscavam desenvolver em seus
empregados conhecimentos e habilidades necesaaeatizacdo das tarefas (Bruno-Faria &
Brandéo, 2003).

O termo conhecimento refere-se ao que o individudheéce e armazena em seus
esquemas mentais para o entendimento do mundmgfigito ao que o individuo conseguiu
processar e reter de informacéo ao longo da saa Aitlabilidade, por sua vez, refere-se ao
saber realizar algo, e esta ligada a capacidadedddduo de fazer uso produtivo do
conhecimento que possui, em desdobrar esse cordreoigm acdo, de acordo com as
exigéncias do contexto de trabalho (Durand 200&n@&#o, 2009). Dessa maneira, 0
conhecimento e a habilidade comp&em a capacidadmdedividuo para realizar uma acao.

Com o aumento da complexidade do cenario produtidlaretudo, das relagbes
interpessoais no ambiente de trabalho, o comporeembeional do trabalhador ganhou
importancia, de sorte que atualmente ndo aperadatiza 0 componente cognitivo
(conhecimento) e o psicomotor (habilidade). Receatde os escritos de Kaplan, Laport e
Waller (2013), por exemplo, comecaram a trazeresi@o da afetividade positiva como fator
determinante para as equipes que operam em cedérmise. O trabalhador competente,
por conseguinte, ndo seria apenas aquele que ehbpta tarefa e sabe realiza-la com
destreza; mas aquele que apresenta a predisppsigidesempenha-la. Desse modo, a
dimensdao atitudinal passou a ser encarada contarigtortante para o entendimento do

conceito de competéncia.
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A atitude é definida como uma tendéncia psicologara avaliagcdo de algo com
algum grau de concordancia ou discordancia que piatkzer o comportamento; ou seja, a
atitude estaria ligada a intencionalidade do sugih realizar ou ndo determinada acéo
(Gilbert, Fiske & Lindzey, 1998). Muito embora awg® da 4rea defendam essa relagédo entre
atitude e comportamento, alguns estudos empir@osonseguiram verificar a existéncia da
associacao esperada.

Apesar de ndo haver consenso entre os autoresaguwanto a definicdo exata do
termo competéncia, ha aceitacdo ampla de suasds/dimensdes no ambiente de trabalho e
de sua ligacdo com o desempenho funcional. Alésodabserva-se convergéncia entre 0s
estudiosos desse fendbmeno ao defender que o deéserardo das competéncias ocorre via
aprendizagem, individual ou coletiva, envolvendamaisicdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes (CHAS) relevantes aos propdsitos orgartinais (Durand, 2006; Guimaraes,
Bruno-Faria & Brandé&o, 2004).

Uma definicdo atual e bem difundida nos estudosesatimpeténcia leva em
consideragao esses trés aspectos: conhecimenididddes (capacidade) e atitude
(intencionalidade) (Brandao, 2009). Durand (20@6)tratar da reconstru¢éo do referencial
da competéncia, resgata Pestalozzi (1797), quetidisobre deadque compreenderia o
conhecimento; dard, que seria 0 saber fazer; @eart, o saber ser. De modo que
competéncia seria a combinacgéo sinérgica de canbatds, habilidades e atitudes
manifestas no desempenho profissional em determic@atexto organizacional —
desempenho este que agrega valor a pessoa e &aggan(Brand&o, 2009; Bruno-Faria &
Brandéo, 2003; Carbone, Brandao, Leite, & Vilhett®)6; Durand, 2006).

Tal conceito de competéncia, quando aplicado &gk organizacdes, pode ser
interpretado em trés niveis: macronivel, mesoré@valcronivel (Bruno-Faria & Brandéo,

2003). No macronivel, a organizacéo é consideradsen todo. O suporte tedrico para esta
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andlise advém da Economia e da Administracéo tar tla competéncias, associando-as a
competitividade das organizacdes, e aos atribufosrmas necessarios ao seu funcionamento.
O uso do termo competéncias nesse nivel, contutetaférico e diz respeito as
competéncias que diferenciam uma organizagéo da, @euilo que a torna singular no
mercado. Um exemplo é o Aeroporto de Atlanta, retad®s Unidos, que € mundialmente
conhecido pelas inUmeras operacdes de pousos lagees simultaneas realizadas com
seguranca; ou mesmaaple com a producéo de aparelhos tao singulares gseipas
chamadospplemaniacgsou consumidores fiéis do chamado muAgple

Quando se discute competéncia, um conceito do imididual, em outros niveis,
como o macronivel e 0 mesonivel — que discutiremais a frente — a suposicéo € a de que,
apos a aquisicéo e retencao de competéncias, igilunms as transferem para os demais
niveis (de equipes e organizacional), geralmentengio de processos sociais de
compartilhamento (Lima & Borges-Andrade, 2006).

No mesonivel, o foco recai sobre as equipes ow®gEgmentos intermediarios.
Apoiado em autores da area, Branddo (2009) salkiprtanas equipes de trabalho se
manifesta uma competéncia coletiva, que ndo serasimples soma das competéncias
individuais dos membros da equipe, mas sim, urm@rrama combinagdo sinérgica das
competéncias individuais que emergiriam em uma eb&mgia coletiva, que pode originar
equipes competentes. Tal arranjo/combinac¢ao set@do compartiihamento de cognicoes
(atributo discutido na secao seguinte) para agacef seja, compartilhamento de
competéncias, crencgas, valores e relagdes que ipenmoeambiente de trabalho.

Ainda sobre este nivel de andlise, as competépoi@dasm ser mensuradas em termos
de importancia que as equipes atribuem a elamagaitude de dominio dos conhecimentos,
habilidades e atitudes; ou seja, mensuradas emdatas competéncias necessarias para a

execucao das tarefas (Borges-Andrade & Lima, 1983resente estudo tera o foco no
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mesonivel, o que significa dizer que o foco deiaad&erdo equipes de trabalho, e as
competéncias estarao atreladas a determinadaastaned devem ser desenvolvidas pelas
equipes que compdem a amostra do estudo.

Por fim, no micronivel, os individuos sdo, entamsiderados. Neste caso, a
Psicologia Organizacional e do Trabalho é a pralaigpresentante tedrica nesse nivel de
andlise, ao focar o seu interesse na compreensaeldades entre a aprendizagem,
competéncia individual e outros comportamentosrabms no ambito das organizagdes.

Partindo para a aplicacdo das competéncias noigenganizacional, Carbone e
colaboradores (2006) apontam que tal fenébmendigatio a manifestacéo de
comportamentos que geram desempenho profissiodaptAndo as sugestdes desses autores
a area de resgate, salvamento e combate a incémdd@rédromdsé comum esperar que as
equipes que atuam nesses contextos apresentenortamentos como atender a uma
emergéncia aeronautica em até 3 minutos. Paraaealtarefa, a equipe necessitahecer
os procedimentos para o atendimento de uma eméagggronautica, a configuracao do sitio
aeroportuario, as técnicas de combate a incéndimeegomaves, entre outros. Além disso, 0s
membros precisam skabilidososno manejo dos equipamentos de combate a incépalio.
fim, precisam também tatitude para combater o incéndio e resgatar vitimas. Desseeira,
acreditar que possuem capacidade para realizegfa taparte dessa crenca resulta de
experiéncias anteriores, consolidadas por treintoeau desempenhos precedentes em
equipe. Ao manifestar esses comportamentos, aeqguigluziria resultados, que neste caso,

seriam a extingdo das chamas e o salvamento do miaieero possivel de pessoas.

Para efeitos de similaridade com os termos usamosegulamentos e na literatura de area de avidgifia palavra aerédromo sera
utilizada no presente estudo ao invés da palavopago. Podemos entendé-la como “uma area detimiéan terra ou na dgua destinada
para uso, no todo ou em parte, para pouso, decolageovimentagio em superficie de aeronaves; iqohisquer edificacdes, instalagcdes
e equipamentos de apoio e de controle das operaéfess, se existirem” (RBAC'B1/2011). J& a palavra aeroporto, tem um significad
mais restrito: “significa um aerédromo publico dimiale edificacdes, instala¢des e equipamentosapaia as operacdes de aeronaves e de
processamento de pessoas efou cargas”(RBAII/R011).
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O exemplo apresentado anteriormente retrata coarperttos observaveis em equipe,
ou competéncias coletivas, dado que a énfase entnabode competéncias que nao se
referem a um Unico membro, mas ao conjunto defescaso, aos que compdem as equipes
gue atuam com resgate, salvamento e combate alinagmn aer6dromos. Como salientam
autores da area (Brandédo, 2009; Carbone et al 20@®)ssivel associar o conceito de
competéncias as equipes de trabalho. Nesse casumasténcias do nivel meso, segundo
explicado por Borges-Andrade e Lima (1983), resuitanto das relagfes mantidas na equipe
como da natureza da tarefa que seus membros desmmpeDestacam ainda que o dominio
individual ndo é suficiente para a entrega do tada] nem mesmo as competéncias coletivas
sédo a simples soma de contribui¢coes individuastafse, segundo esses autores, de um
arranjo coletivo que emerge diante de um proceisgmlco de composi¢cao de um atributo
gue passa a caracterizar 0 grupo ou a equipe.

Para elucidar a discussao sobre a emerséao de wimutordo nivel individual para o
nivel das equipes, discutiremos na se¢do a segugécanismo pelo qual essa propagacao

pode acontecer: o compartilhamento de cognicOesaeripes de trabalho.

2.2 Compartilhamento de cogni¢cdes em equipe

Para orientar a discussao nesse campo que € tisgdaeatual, teremos algumas
perguntas norteadoras: 1. O que s&o cognicbes cillmpdas? 2. E til falar em cognicdes
compartilhadas? 3. O que deve ser compartilhadG®mho o compartiihamento acontece? e
5. O que significa cogni¢cdes compartilhadas nogresestudo e de que maneira esse

compartilhamento acontece nas equipes foco da igasqu

Para responder a primeira pergunta, Puente-Palacamzalez-Roma (2013), ao

discutirem as cogni¢des compartilhadas em equijgésndem que esse fendmeno se
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relaciona com a forma como os individuos atribugmificados ao seu contexto, mas nao se
restringe a interpretacao individual do ambientés pla deve ser partilhada pelos membros
das equipes. Dessa forma, cognicbes compartilltidas respeito a forma similar ou
convergente de compreender o ambiente dentro deeguige de trabalho. Essa similaridade,
segundo os autores, favorece a coordenacao e aragap, além de influenciar

poderosamente a efetividade das equipes.

Outros autores da érea definem cognicdes compatéiscomo sendo estruturas de
conhecimento comuns que podem estar relacionadgosistemas de memoaria transacional,
aos modelos mentais compartilhados e as represestatentais compartilhadas (Swaab,

Postmes, Van Beest & Spears, 2007).

Na construgcao de conhecimento sobre 0s process@gpnizados em equipes de
trabalho, ao abordar a tematica relativa as cogeicdmpartilhadas, é de suma importancia
definir com preciséo tanto o conteddo do compantilento quanto ao modo como esse

compartilhamento acontece.

J& em relacdo a segunda pergunta norteadora, dpgaia respeito da utilidade das
cogni¢cbes compartilhadas, Cannon-Bowers e Sal@d)20gumentam que esse fendbmeno
pode explicar as sutilezas subjacentes a form&ude de membros de equipes de trabalho.
Tal forma lhes permite agir de maneira coordenangtas vezes sem necessidade de
discutir, elaborar estratégias, ou ainda negoEemplificam essa afirmac¢do apontando que,
ao observar equipes de alta performance em ac¢ée,ggo notado que os membros
coordenam o0 seu comportamento sem a necessidagecdenunicar. Ao compartilhar
cognigdes, as pessoas que integram se tornameaipiiespretar as dicas do ambiente da

mesma maneira, o que faz com que sejam capazemdeds mesmas decisdes e passem a
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agir de maneira apropriada. Desse modo, a com@eeoesnpativel da situacéo pode guiar

0s membros das equipes a agir de modo coordenado.

Ainda quanto a segunda questéao, é importante desfae a discussao sobre o construto
das cogni¢cdes compartilhadas pode ter um potevedialso ao ser considerado uma variavel
gue prediz desempenho e efetividade em equipe.dtipes que operam em contextos
dindmicos e cercados por incertezas, as cognigiegartilhadas podem servir como um
indicador de estado de prontidao para a equipzaealma tarefa. Ao entender como
funciona o compartilhamento na equipe, sera pdssietusive, realizar intervengdes para
melhorar o desempenho delas (Cannon-Bowers & S#084). Dessa maneira, as cogni¢oes
compartilhadas podem afetar positivamente o desamopea tarefa em termos de preciséo,
eficiéncia e qualidade do resultado. Podem tragém disso, consequéncias benéficas nos
processos da equipe que envolvem a comunicagaseam interpretacdes similares, melhor
coordenacao; como também, é possivel que possaactan@ motivacdo em termos de

coesdao, confianca, moral, eficacia coletiva e feai®.

Buscando responder ao questionamento trazido grekaia pergunta que indaga sobre o
gue deve ser compartilhado, recorremos inicialmar@annon-Bowers e Salas (2001), que
nos alertam sobre o fato da literatura da areaesjmnder claramente. Contudo, esses
autores auxiliam assinalando a existéncia de qeategorias centrais de cogni¢des que
podem ser objeto de estudo ao focar em compartdhtos ocorridos em equipes de trabalho.
Séo elas: conhecimento especifico sobre tarefagulpe, conhecimento relacionado a

tarefa, conhecimento dos membros, e atitudes gaseaios integrantes da equipe.

Quando a equipe compartilha conhecimentos espesiicbre a tarefa, significa dizer
gue esse conhecimento compartilhado os leva alagiraneira tdo coordenada que sequer

necessitam de esfor¢cos de comunicagao para realiasgfa, ou seja, a equipe ganha em
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agilidade e prontiddo. Compartilhar conhecimenfzeesico sobre a tarefa leva os membros
das equipes a terem expectativas similares sobee sbre o seu trabalho. Exemplos de
conhecimento especifico que pode ser compartilpadem ser procedimentos, sequéncias,
acoes e estratégias necessarias para o desemgenima darefa. Em geral, esse tipo de
conhecimento s6 pode ser transferido para outnexims ou para outras equipes de

trabalho, se a tarefa for semelhante.

Ja o conhecimento relacionado a tarefa, diz reaspeisaber dos membros da equipe
sobre 0s processos relacionados, de maneira mpla,anrealizacdo de tarefas coletivas e
nao aos passos envolvidos nela. Nao se restringanpo, a uma tarefa especifica. Esta
ligado ao conhecimento da forma como a equipe pperao realiza as tarefas para atingir o
desempenho. Tal tipo de compartilhamento pode@esportado para uma diversidade de
tarefas, visto que seu foco néo recai sobre aatareds sobre como e por meio de quais
processos a equipe entrega seus produtos. Podéarasomo exemplos o planejamento, o

acompanhamento e a avaliagéo de atividades deskaganpor equipes no geral.

O compartilhamento de conhecimento sobre os menelonasve o que a literatura posta
como memodria transacional e os modelos mentaisqlépes. Esta relacionado ao fato dos
membros se tornarem mais conhecidos uns dos olessa situacéo, eles passam a
compartilhar o conhecimento sobre suas fraquegaa®potencialidades e tal fato pode
ajudar a mobilizacao coletiva mais assertiva dapeqoara a realizacao de uma tarefa. Esse
tipo de compartilhamento pode estar relacionadio amma tarefa especifica como aos
mecanismos que o sujeito coloca em cena paraaediterminada tarefa; portanto, pode ser
aplicado a diversas tarefas. Esse compartilhansaméomaior quanto maior for o tempo de

convivéncia entre os membros da equipe.
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O ultimo compartilhamento se refere as atitudegegas dos membros dos grupos, e
esta ligado ao fato de os membros da equipe pa#ilindas mesmas avalia¢des, positivas ou
negativas; tanto em relagéo ao trabalho (as stefas®q como em outros assuntos fora do
contexto de trabalho (como religido, relacdes daeegeetc.). S&o atitudes gerais sobre
diversos assuntos dentro e fora do contexto daltrabDessa maneira, a convergéncia de
crengas e atitudes pode ajudar a equipe a se navlplara a realizagao da tarefa, tendo em
vista, a similaridade em termos do que os memlmesiiam que deva ser feito para o
desenvolvimento de suas atividades. Um bom exeéplpoténcia, como destacado por
Puente-Palacios e Gonzalez-Roma (2013), um coastauhivel da equipe que envolve a
crenga compartilhada pelos membros da equipe delgsis&o capazes de realizar

determinada tarefa com eficiéncia.

Nesse momento pode surgir a davida quanto ao &aatinon-Bowers e Salas (2001)
incluirem crencas e atitudes como cognicdes quemaer compartilhadas. Assim, cabe
relembrar que a propria ciéncia cognitiva, no sengyrso histérico de transformacoes,
ajustou-se a uma nova concepc¢ao e alargou sudsifesn Com isso passou a incluir
construtos que antes ndo eram considerados despe,czomo as atitudes (Bastos, 2004).
Tal construto, por sua vez, possui um componerggitieo e dessa forma, em ambos 0s
fendbmenos (cogni¢cdes e atitudes) ha um ponto decoriexdo. Isso justifica a deciséo
tomada por Cannon-Bowers e Salas (2001) de inebsia categoria de fendmenos no campo

das cognicdes em equipes.

E importante destacar que a separacgio ora apréséntaeramente didatica e tem por
objetivo chamar a atencéo do leitor quanto a didade de fenbmenos que podem ser
englobados sob o termo “cogni¢cées compartilhadés’contexto real de trabalho, no

entanto, os diversos tipos de compartilhamentoistiram e coexistem dentro de uma
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mesma equipe. O compartilhamento de cogni¢cbesode igeral, leva as equipes a
desempenharem melhor, de modo mais agil, raci@malz o tempo e, dessa forma, obtendo
melhores resultados. Nota-se que esse fendmersedcis para equipes que operam com o
fator tempo como elemento critico, como é o cascedaipes de resgate e salvamento.
Ainda assim, vale salientar que hem sempre o cdiiig@anento de cogni¢des € benéfico
para as equipes, sobretudo quando essas cognayipartilhadas sao disfuncionais, ou ndo
sdo as mais adequadas para responder as demaratabidnte. Deve-se destacar que
interpretar a realidade de maneira similar podeltasem rigidez, resisténcia a mudanca e
menos criatividade nos processos de trabalho.iRorta revisao ora apresentada, relativa as
consequéncias do compartilhamento, foca exclusimtarem cogni¢cdes funcionais; uma vez
gue a discussao sobre as disfuncionais, como oniem® do pensamento grupal, foge do

escopo deste trabalho.

Buscando responder a quarta pergunta norteaddmdiscorrer a respeito de como o
compartilhamento acontece. Para abordar essa quaptiiamo-nos nas contribui¢coes de
autores da area que destacam o fato de o conheoigemtro de uma equipe emergir,
apresentando alguns possiveis arranjos. Dessa,fetepode ser compartilhado ou
sobreposto, similar ou idéntico, compativel ou clementar. Conhecimento compartilhado
ou sobreposto ocorre quando pelo menos dois membeosam ter parte do mesmo
conhecimento (Cannon-Bowers & Salas, 2001). Issoe&@nto, ndo significa 0 mesmo
conhecimento na sua totalidade. Por exemplo, unicméduma enfermeira de uma equipe

de cirurgia que possuem a mesma base de sabestscaso, relacionados a medicina.

Outro possivel significado atribuido & palavra cartifnado pode ser idéntico. E o caso
de uma equipe de professores de uma mesma sétisdm Fundamental que necessita ter

os conhecimentos similares (ou idénticos) paracexem a tarefa, qual seja: ministrar aulas
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sobre determinado conteudo, sem haver diferencgseama e outra turma, da mesma
série, ird aprender. A terceira categoria, conhestomcompativel ou complementar, aplica-
se as equipes multidisciplinares nas quais naeéseéario compartilhar o mesmo tipo de
conhecimento, mas sobretudo, conhecer bem a masexpertisesle cada membro do

grupo para o desenvolvimento da tarefa. Neste cgsapel dos membros é diferenciado e a
consecucao da tarefa coletiva s6 pode ser realeadéir das contribuicbes também
diferenciadas dos membros. Nesse sentido, os merdbssas equipes possuem
conhecimentos diferenciados, mas existe uma congpiamdade entre seus diversos saberes

gue estao presentes e a servigco da equipe.

Ainda descrevendo a manifestagéo desse fenOmeamipito das organizacdes, pode-se
dizer que ele surge quando h&d um arranjo coletigja, por sobreposi¢éo, similaridade ou
complementaridade. Uma pergunta, todavia, que espeattado a atencao e o interesse dos
estudiosos e gestores interessados em usufrwadéasgens do compartilhamento em
equipes, diz respeito a como mensurar esse cothparénto. Ainda recorrendo a Cannon-
Bowers e Salas (2001), destacamos que esses aenfaiizam que as estratégias de
mensuracgao ainda constituem um desafio, pois seefaessario aprimorar técnicas
psicométricas disponiveis para capturar e menagraognicdes ditas coletivas. Também
discorrendo sobre o desafio da mensuragéao, Sadage@ Rosen (2008) defendem que a
primeira convicgao dos pesquisadores interessamlesinestudo € que elas podem ser de fato
capturadas. Descrevem os avancos significativasard@@®ga que resultaram no
desenvolvimento de técnicas Uteis para medir oamnmtento em equipes. Enfatizam ainda a
importancia do uso da estratégia de agregacaordeecionentos individuais da tarefa, do
conhecimento da equipe e os entendimentos coledeva#tuacdo posta. Transpondo essas
consideragOes para a pesquisa ora descrita, saydifzer que esses autores defendem que

informacdes relativas as competéncias individuaeis ao desempenho da equipe, sejam
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recolhidas e posteriormente agregadas para evatemsurgimento do dominio das
competéncias coletivas. E importante, contudo adastque a verificagcdo do
compartilhamento ou a sua ocorréncia no nivel dégpemqao se da pela mera agregacédo de
respostas individuais, como pode ter sido sugeEdmndicdo imprescindivel & constatag&o
de similaridade da equipe em relacdo a esse donoinigeja, a emersdo desse construto para
o nivel da equipe ocorre exclusivamente se vedfiGabaixa dispersdo nas respostas
fornecidas pelos membros. Para tanto, estratég@gieas que focam na quantificacéo de
diferencas de atributos individuais na equipe desenadotadas. Elas revelam a existéncia
de compartilhamento das competéncias mensuradaiselados individuos, isto é,

demonstram a verdadeira existéncia de cognicbepamithadas pela equipe.

A respeito da ocorréncia de processos de emes@om@strucao de atributos coletivos
gue surgem do arranjo de atributos individuais,"Q898) destaca cinco possiveis modelos,
todos os quais sdo descritos acompanhados daggistseanaliticas de que o pesquisador
precisa para evidenciar empiricamente a sua oaa.éds modelos propostos por esse autor
séo: aditivo, consenso direto, consenso de mudsmgaferente, dispersao, e processo de

composicao.

A logica por tras desses modelos esta no fato delgs especificam a relagédo funcional
dos fendmenos ou construtos nos diferentes nieeidlise, ou seja, no nivel do individuo,
e posterior manifestacédo no nivel das equipes augimizacdo. Dessa forma, trata-se de um
conjunto de proposicdes teoricas que buscam exjglinatureza de fenbmenos que se
originam em atributos individuais, mas que se trartam mediante processos de construcao

coletiva e deles resultam atributos coletivos, qoenosso caso, seriam atributos da equipe.

A descricdo dos diversos modelos e as suas impbsag relevante no escopo deste

relato, pois mostra as possiveis formas de esagfiore emersdo de fendmenos grupais,
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evidenciando a natureza tedrica e oferecendo opighestratégias de comprovacao empirica
de sua ocorréncia. Nesse sentido, sdo de gratidedei para nosso objetivo, uma vez que
explicam a légica que defendemos ao propor a exist&e competéncias coletivas em
equipes de trabalho. Em primeiro lugar, esta o Modditivo, que pressupde que 0s
construtos mantém uma relagéo direta nos difereitess de analise, ou seja, o construto do
nivel superior € a soma das unidades no nivel masauais séo tidas como isomorficas ou
similares. A operacionalizacdo desse modelo cansstdicdo dos escores do nivel inferior
para compor o escore do nivel superior (Chan, 1@@8)anto, trata-se de uma transposicao

quase direta de um nivel para o outro.

Ja o modelo de Consenso Direto, utiliza o consensagrupal como um indicador de
gue as percepc¢des individuais podem ser agrupadas chivel inferior para evidenciar um
atributo de nivel superior, assim, a varianciaaigrtupo é levada em consideracgéo. Isso
significa dizer que, quando os individuos fazem aneiacdo similar sobre um determinado
construto, esse compartilhamento (ou similaridadetitui evidéncia da ocorréncia desse
construto no nivel superior. Para operacionalizaa¢ransformacao, o pesquisador deve
investigar a concordéancia intragrupal das respastigduais usando algum indice
estatistico que permita observar a magnitude datasdades ou divergéncias nas respostas

apresentadas pelos membros (Chan,1998).

O modelo de Mudancga de Referente é similar ao ModielConsenso Direto, pois é
gerado a partir da constatacdo de concordanciatdbatos no nivel mais baixo. Existe uma
exigéncia adicional, todavia, relativa ao fato dessibutos focados nas indagacgoes
realizadas com os individuos serem conceitualnaistimtos. Isso porque a pergunta a ser
feita aos membros das equipes (ou outro tipo deoymecessariamente deve focar no

coletivo e ndo no individuo. O pesquisador, neas® cesta interessado em saber como 0
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individuo percebe certos atributos coletivos, sejanseu grupo ou da organizagdo como um
todo. O referente muda de “eu” para “nds” no periunciado dos itens, caso o construto

seja capturado via questionario. Um bom exempl@gtwdo da poténcia, onde o0 membro da
equipe deve responder em que medida “a sua eqenpéita” ser capaz de realizar com éxito

a tarefa posta.

Chan (1998) descreve ainda o Modelo de Dispersague a esséncia da composi¢cao
por dispersao esta na especificidade da naturezarttruto do nivel superior, que é
representado pela dispersdo escassa na mensueagéradariavel de nivel mais baixo. A
disperséo €, por definicdo, uma caracteristicaayrepusa-se a variancia do grupo para
indicar a homogeneidade de escores (como opostodneia). A operacionalizacdo do
construto no nivel grupal se da pela varianciarésigostas do grupo, o que significa dizer
gue quanto menor a disperséo das respostas deglina, maior a concordancia ou a

similaridade das respostas.

Por fim, o0 modelo de processo néo foca na emems@mdendmeno, mas busca
compreender a natureza dos processos ocorridos@ldnferior e estabelecer as
similaridades quando eles ocorrem no nivel supgbi@utor afirma que os parametros
criticos de um processo no nivel inferior encontearalogia no nivel superior. Nao existe,
porém, um algoritmo, como nos outros modelos, pemasuracdo desses processos e sua
correspondente comparagdo com os do outro niveked3a razao, é necessario destacar que
mais teorizacdes sdo necessarias visando a melimpreender e operacionalizar os Modelos

de Processo.

Para a presente pesquisa, cabe destacar que usarénoalelo ddispersaq tendo em
vista a natureza do construto que estamos invesiiga as competéncias coletivas ndo serem

simplesmente a soma das competéncias individuatse®endidas como um arranjo coletivo
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gue emerge por meio do baixo indice de disperssioedpostas dos individuos; ou seja,
guanto menor dispersdo, maior similaridade naspratacoes da equipe sobre o dominio

coletivo de competéncias.

Finalmente, é preciso responder a quinta pergueitgiva ao significado da expressao
cogni¢cdes compartilhadas no presente estudo, rene fom que o compartilhamento acontece
nas equipes foco da pesquisa. Para a pesquisalatada, a cognicao compartilhada que se
constitui em foco de analise se refere@mpeténcias coletivasque surgem quando 0s
membros das equipes compartilham conhecimentosidaales e atitudes (as competéncias),
de modo que emerja um arranjo grupal dessas conuesgéalgo além da soma do dominio
das competéncias da equipe, algo ligado a simdldedio dominio dessas competéncias pela
equipe. Em sintese, reforcando: o compartilhamaatoognicdes no presente estudo se
refere as competéncias coletivas, ou as equipepatentes. O modo como esse
compartilhamento acontece é por meicihailaridade de interpretacdes da realidade
relacionadas ao quanto as equipes dominam as cémefeet necessarias para a realizacéo de
suas tarefas. Teoriza-se que o compartilhamentogi@coes pode afetar o desempenho em

equipes, o Capitulo 3 tratara sobre o tema.
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Capitulo 3 — Variavel critério

Desempenho de equipes

Existem mais de 130 modelos e proposi¢oes parasdesaesempenho de equipes,
assim como uma ampla variedade de estudos empiidcasea. Uma estrutura-chave e
explicativa neste campo, quando se busca compreeridacionamento de equipes, é o
modelo de entrada — processo — saida (I-P-O) propos McGrtah, em 1964,que tem sido
longamente usado, entretanto esse modelo posstadgias. Um novo modelo (IMOI)
propde entender as equipes como sistemas compgerdsincionam ao longo do tempo,
enfatizando o papel das tarefas que desempenhamadtextos em que se inserem (ligen,
Hollenbeck, Johnson & Jundt, 2005).

A importancia do modelo I-P-O, contudo, como estaicompreensiva do
funcionamento das equipes, esta no fato de queslev@onsideragéo a presenca de
elementos de diversos niveis da organizacédo quenpodiuenciar, tanto no processo, como
nos resultados ou no desempenho demonstrado petee® modelo referido evidencia a
natureza dinamica e multinivel das equipes (S&@laske & Rosen, 2008).

Desempenho de equipes é conceituado por estegsatomo um processo multinivel, e
nao como um produto, decorrente do engajamentméasbros na gestao individual e
coletiva dos processos, da tarefa e da proprigpeqda a efetividade da equipe, é uma
avaliacdo dos resultados do desempenho. Desse destnpenho esté ligado aos processos
das equipes e estes levam ao cumprimento da tdéefaefetividade, esta relacionada a uma
avaliacdo desse resultado, tanto no nivel indiviguanto de equipe.

Estudiosos da area interessados na compreens@sempenho coletivo defendem que
h& uma intersecao entre desempenho e compartilamhercognicdes em equipes; este

ultimo é colocado como fator critico para o desarhpe Cogni¢gdes compartilhadas tém sido
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a base tedrica em que se sustenta a compreen&@ondacomo as equipes se adaptam aos
seus processos de desempenho mediante uma vatas;aondicdes das tarefas, a forma
como interpretam o ambiente de uma maneira simiuaromplementar, e a maneira como
tomam decisdes compativeis e desempenham acéeeoadas. Estudos empiricos
evidenciam o valor das cogni¢gfes compartilhadggoificamente das cognicdes relativas as
tarefas e a equipe de trabalho (Entin & Serfat91 Wilson, Salas, Priest & Andrews, 2007
apud Salas, Cooke & Rosen, 2008). Estes dois tipa@®gnicdes tém demonstrado o seu
papel preditivo em relagéo a efetividade da eq(Boessche et al., 2011); aos processos de
equipe (Mathieu et al., 2000); a satisfagdo comuépe (Park, 2008); a identidade
compartilhada em negociagdes (Swaab et al., 2@07g;participacéo efetiva em grupos
(Bonito, 2004).

Associacao similar tem sido identificada entre cet@pcias e desempenho. Estudos
empiricos tém mostrado que o treinamento em eqodpe,foco na competéncia da equipe de
trabalho ou treinamento simulados (como acontea@&so das equipes de BAS), impacta na
aquisicao de competéncias que influenciam o desgmopSalas, Cooke & Rosen, 2008).

Mas o que é entendido por efetividade em equipeadpFelid e Armenakis (2002)
resgatam a proposta tedrica de Hackman (1987)medefr efetividade da equipe em torno
de trés componentes. O primeiro deles diz respeitdesempenho da equipe, que pode ser
acessado por meio de indicadores duros de desempargor meio de avaliacdes
julgamentais. O segundo componente esta relacicha&dbilidade de a equipe em continuar
no futuro, pois o0 comportamento dos membros dgegpor exemplo, pode afetar
negativamente ou positivamente as relacdes deateguipe, favorecendo ou ndo a
continuidade do trabalho em grupo. O terceiro iendlicomponente envolve a satisfacdo dos
membros da equipe, o que significa dizer que, aas@eriéncia de trabalho tenha sido

negativa e resulte em afetos negativos, desempert@m sucesso tera alto custo afetivo



26

para os membros da equipe. Mais estudos de campmdser realizados para investigar tais
componentes da efetividade das equipes, comoznalsalas, Cooke e Rosen (2008).
Buscando seguir os caminhos sugeridos pelos agopeacitados, a pesquisa-objeto
deste relato construiu um modelo tedrico explicatWisou verificar o poder preditivo, por
um lado, do dominio de competéncias individuaisrdembros, agregadas ao nivel das
equipes; e por outro, do compartilhamento de coémoes pela equipe (ou competéncias
coletivas) em relacdo ao seu desempenho. Esse plseonfoi mensurado pelo uso de
critérios duros/objetivos, assim como mediantemdesavaliagdes julgamentais.
A seguir sdo descritos 0 modelo teérico proposta pavestigar o desempenho em
equipes de bombeiros de aerédromo (BA), a orgafiizedas varidveis antecedentes e critério

do estudo e as associacdes esperadas entre elas.
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Capitulo 4 — Modelo proposto

4.1 Contextualizacao

Investigar como a competéncia e o seu compartilhtorentre os membros da equipe
afetam o desempenho dessas equipes € o foco tEsgda@leste estudo. Para operacionalizar
a realizacdo da pesquisa empirica, foram escolltolo® cenario de investigacdo os
aerdédromos brasileiros, especificamente, as eqdpésmbeiros de aerodromo (BA) que
atuam no Sistema de Resposta a Emergéncia Aerépartdentro dos Servicos de
Prevencéo, Salvamento e Combate a Incéndios enddends Civis do Brasil.

O cenario de pesquisa escolhido justifica-se @arrmotivos: 1. Contexto dinamico de
trabalho em equipe; 2. Cenario real de pesquifRossibilidade de aplicacao pratica dos
resultados da pesquisa.

As equipes de bombeiros de aer6dromo séo prepgradastuar quando ocorrer uma
emergéncia aeronautica. Como ndo ha a ocorréngidrequéncia de acidentes ou
incidentes aeronauticos, essas equipes tém dergerrpeoficientes por meio da realizacao
de simulacgdes. E por meio dessas simula¢es geseongenho é aferido; dessa maneira,
nao € um trabalho estatico. Envolve mostrar compwehto competente na pratica, sendo
portanto, um ambiente dinamico de atuacéo.

Como apontam Brand&o, Borges-Andrade e Guimar®42)2¢é necessaria a realizacao
de estudos empiricos aplicados, situados em castexganizacionais, nos quais 0s
trabalhadores exercem suas funcdes, que busquestigar de que maneira a competéncia
se propaga do individuo para outros niveis orgarpais. Adicionalmente, deve ser
destacado que o cenario escolhido tem demonstradoraportancia significante para o

desenvolvimento econémico do pais — o contextonigaional sera detalhado mais a frente,
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no proximo capitulo. Dessa forma, optou-se pelg@nldos aerédromos como cenario de
pesquisa.

Quanto a possibilidade de aplicacdo préatica dasteg®s obtidos, cabe mencionar que
h& um interesse do 6rgdo que regula essa atividagais, a Agéncia Nacional de Aviacdo
Civil (ANAC), por entender as variaveis que inflaeam o desempenho dessas equipes e, a
partir dessa compreensdao, implementar possivegs algdmelhoria.

Uma vez que a pesquisa em questao tem como focatintdade desenvolvida dentro
do sistema de aviagdo civil é apresentado a segubreve panorama do setor de transporte
aéreo no Brasil.

E notorio o crescimento da aviagdo civil nos UGlsnanos, conforme pode ser observado
nos dados dispostos na Tabela 4.1, retirada dornd@ Transporte Aéreo de 2013. O

prognostico € de que esse aumento continue ocarrend

Tabela 4.1
Quantidade de Passageiros Pagos Transportado30de 2011

Ano Passageiros Passageiros Total
Domeésticos Internacionais

2000 29.009.320 8.700.602 37.709.922
2001 30.798.928 7.938.283 38.737.211
2002 30.997.593 7.319.535 38.317.128
2003 29.108.811 8.093.938 37.202.749
2004 32.069.776 9.143.624 41.213.400
2005 38.703.462 10.410.244 49.113.706
2006 43.162.852 10.848.716 54.011.568
2007 47.265.402 12.409.846 59.675.248
2008 49.857.578 13.664.250 63.521.828
2009 56.891.532 12.833.993 69.725.525
2010 70.006.559 15.512.925 85.519.484
2011 82.049.177 17.892.320 99.941.497

Fonte: Anuario do Transporte Aéreo 2013.
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Observa-se que, em 2000, cerca de 37 milhdes dagmros pagos foram transportados
por meio do modal aéreo no Brasil. Em 2011, esegeruisalta para mais de 99 milhdes de
passageiros pagos transportados.

Segundo informacdes disponibilizadas pela ANAC 80& niumero deassageiro por
quildmetro pago transportadaresceu 16%, para o mercado domeéstico, de 2012pada
enguanto para voos internacionais essa taxa aumg&h® para o mesmo periodo. Dentro
desse contexto de crescimento da atividade da&avi@gil, tanto doméstica quanto
internacional, o papel da ANAC é garantir a segeai@peracional, que significa assegurar
gue utilizar avides e/ou helicopteros como meitrai@sporte no Brasil seja uma alternativa
segura.

Para garantir essa seguranca operacional, € naoegsader a padrdes e a normas que
séo estipuladas internacionalmente, por meio darixgcao de Aviacao Civil Internacional
(OACI), organizacgéo da qual o Brasil € pais membais padrées e normas vao desde a
operacgao propriamente dita das aeronaves até itequpara a formagéo do pessoal que
atuam na atividade. Desse modo, a aviagao civiha@ atividade que envolve diversos atores:
passageiros, empresas aéreas, operadores de awrpdemtre outros.

Para gque a atividade se desenvolva de modo orgameatro dos padrdes estabelecidos,
€ preciso que os profissionais que compdem eseasegaim bem treinados e estejam cientes
do seu papel dentro do processo, que é fazer decptausar avides de modo seguro. No
Brasil, guem estabelece esses padrbes € a ANAGsmo seu papel fundamental para a
atividade. Esta agéncia determina os requisitogmoBpara o exercicio das mais diversas
fungbes que estdo diretamente ligadas a aviacatreddas: piloto, comissario de bordo,
mecanico de voo, fiscais de patios e bombeiroedisomo.

Esse ultimo profissional € o foco desse estudo.li&mm de aerodromo € o profissional

gue exerce atividades operacionais de prevenci&ansanto e combate a incéndio em
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aerédromos civis. A funcéo do bombeiro de aerédrérealvar vidas, algo que envolve
manter-se altamente competente. E sabido que pareee essas funcdes é necessario um
treinamento diferenciado, entretanto, ha uma basmdhecimentos comuns, que deve ser
dominada por todos. Tais conhecimentos devem sssados de acordo com cada tipo de
tarefa a ser executada; essa base de conhecinestdaomposta dasmpeténcias
necesséariapara desempenhar a atividade operacional de pr@vesglvamento e combate a
incéndio em aerd6dromos civis.

No contexto das equipes de BA, ndo basta o indivédn competente isoladamente; é
preciso que a “equipe” seja competente, no sedgdgue a rapida interagdo entre 0s
membros seja 0 que permite o desenvolvimento déataom éxito. Contudo, como dito
anteriormente, a competéncia é um atributo do iddiv. Dada a caracteristica dessas
equipes, percebe-se que ocorre um fendmeno de dilhpaento de saberes, o qual nos
permite teorizar que as competéncias individuagpagam para o nivel dos grupos, como
defendido por autores da area (Brandao et al.,)2012

Um dos possiveis mecanismos para que as compet@&ocjam no nivel meso ou da
equipe, € o compartilhamento (Cannon-Bowers & S$Sale@1). Para entender como se da o
arranjo dos membros dessas equipes para atingsengenho, recorre-se ao
compartilhamento, mais especificamente ao companiénto de cogni¢cdes sobre a tarefa
(competéncias coletivas). Esse tipo de compartiéimimafeta o estado de prontid&do, ou seja,
0 tempo que as equipes levam para responder andamdeve ser destacado, todavia, que,
no contexto escolhido para a pesquisa, o fatoraedrglemento critico para diferenciar
equipes de bombeiros em relacdo ao seu desempenho.

Diante desse cenario, a presente pesquisa terini@stigar, nas equipes-foco da
pesquisa, a intensidade da relagcéo entre o doéntompeténcias e o desempenho das

equipes; e também averiguar se o compartilhamentmgnicdes se relaciona com o
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desempenho da equipe. De modo adicional, o estugtmlevidenciar que o
compartilhamento de cognicdes esta mais assoc@mdesempenho em equipe do que o
dominio individual de competéncias. Em outras paBvpretende-se:

1. Quantificar a intensidade da relacao entre oidioncoletivo de competéncias e 0
desempenho das equipes de trabalho;

2. Investigar se o compartilhamento de cogni¢c&sretacionado com o desempenho;

3. Evidenciar que o desempenho em equipe estegmassnciado ao compartilhamento
de cogni¢des que ao dominio de competéncias.

De modo a investigar quais variaveis estdo mascastas ao desempenho de equipes
para que elas atinjam o maximo de efetividade,d@ege um estudo empirico com equipes
gue operam em cenarios dindmicos e executam tar@iaglexas que exigem alto nivel de
coordenacao (compartilhamento) e alto grau de@éoitia técnica (competéncia) para a
realizacéo de suas tarefas (desempenho). Nedgdosen@s fendmenos constituem foco de
interesse do estudo: a manifestacao de competéonaampartiihamento de cogni¢cbes
(competéncias coletivas) e o desempenho.

Diante do exposto, pretende-se quantificar a indexs da relacdo entre o dominio de
competéncias e o desempenho das equipes de trabatho posto no primeiro objetivo do

estudo, por meio do modelo tedrico descrito nacsaggeguir.

4.2 Modelo tedrico e hipdteses de pesquisa

Tomando como base a reviséo de literatura apretents capitulos iniciais deste
relato, defende-se que o dominio de competénceErs@xma influéncia direta e positiva
sobre o desempenho das equipes. Adicionalmentstensados em uma das caracteristicas

do trabalho em equipes, qual seja a presencaeateempendéncia de tarefas, espera-se que
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guanto mais essas equipes compartilhem cogni¢coegpgrtilham competéncias ou possuem
competéncias coletivas) sobre a tarefa, melhorseeds desempenho.

O compatrtilhamento exerce, dessa maneira, paphtpara as equipes, especialmente
daquelas em que séo exigidos altos niveis de coagde, dado que o sucesso ndo pode ser
atingido pela acdo de um Unico membro, e sim a martmobilizac&o coletiva para a
execugao da tarefa.

Diante do exposto, derivam-se trés hipoteses:

v Hipotese 1 (H1): quanto maior o dominio de compzéin melhor o
desempenho da equipe;

v Hipotese 2 (H2): quanto maior as competénciasivak{ou
compartilhamento de cogni¢des), melhor o desempealegjuipe;

v Hipoétese 3 (H3): as competéncias coletivas (ounapestilhamento de
cognicdes) explicam melhor o desempenho do querinio das
competéncias.

A partir das hipéteses levantadas, apresentamasariaseis que compdem o modelo
tedrico do estudo, como variaveis antecedentesiniome competéncias e competéncias
coletivas (ou compartilhamento de cognicdes); eccoamniavel critério, desempenho em

equipe. As hipo6teses teorizadas podem ser obsermadaodelo proposto na Figura 4.1.
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Modelo Tedrico
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FIGURA 4.1 Modelo tedrico proposto.

A seguir, apresentam-se 0s passos realizadosgsaaa ® modelo tedrico proposto.
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Capitulo 5 — Método

5.1 Caracterizacéo do cenario de pesquisa — agesqde bombeiro de aerédromo

Os aerédromos brasileiros podem ser administradiosmpresas publicas, privadas ou
ainda diretamente pelos governos dos estados oicipios brasileiros. Em geral, o operador
de aerddromo, como sdo chamadas essas entidadiesserdaioras, terceirizam o servico de
salvamento e combate a incéndio para os Corpo®uch@&ro Militares dos Estados. Existem
situacdes, entretanto, nas quais bombeiros civimy@smo bombeiros organicos (da propria
instituicdo administradora), exercem a funcéo dalimro de aerédromo. Para exercer a
funcdo de bombeiro de aerédromo no Brasil, € eajgitbm da formac&o como bombeiro

militar ou civil, treinamento especifico que capaa profissional a exercer a funcao de BA.

O cenario no qual operam as equipes de bombeirasrddromo se caracteriza por ser
dindmico e dominado por incertezas. Para mininppasiveis erros quando do atendimento
de uma emergéncia aeronautica, é preciso conhembdromo, as aeronaves que ali
operam, e as possiveis situacdes de emergéncim#ijradisso, treinar e simular situacoes
reais, de modo que as equipes se tornem mais gméigentes e estejam prontas para um

atendimento real.

Desse modo, espera-se que as equipes de BA sejapetemtes para desempenhar a
tarefa de atender aeronaves em situagdo de emexrg@&ncnautica. De acordo com a
Resolugdo ANAC n° 279/2013, existem fungbes openacs diferenciadas dentro de uma
Secao Contraincéndio (SCI). O foco do presentelestarao as funcdes de bombeiro de

aerédromo, motorista operador de Carro Contraino&@LCl) e chefe de equipe.
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Tais fungBes compdem o efetivo de uma SCI que dariacordo com o Nivel de
Protecdo Contraincéndio Existente (NPCE) no aemddr@® NPCE de um aerédromo define
0 que sera necessario em termos de equipamensssabeagentes extintores, Carros Contra-
incéndios entre outros em cada aerddromo. O NP@eddesse modo, a quantidade de

bombeiros necessaria em cada aerédromo.

Ainda em relacdo ao contexto, os bombeiros de Ui&&> divididos em equipes de
servico, ou seja, equipes menores que trabalhanupms ou escalas. Estas células menores

constituem o foco da investigacdo desse estudo.

5.2 Amostra

Para entender como se deu a obtencdo da amosistudio, € importante salientar que
existem varios tipos de aerédromos diferenciadasitguaos niveis de protecéo
contraincéndio. Dentro dos niveis de protecdo,rha gradacao quanto a exigéncia em
relacdo ao equipamento de combate a incéndio,rem@antraincéndio e aos recursos
humanos empregados para o salvamento, prevengiobate a incéndio. Esses niveis de
protecdo sdo chamados de Nivel de Protecdo Caréralio Requerido (NPCR) e sdo
definidos por meio de um célculo que leva em canrsigho fatores como: a categoria
contraincéndio da aeronave, que aumenta de acord®@ ¢amanho (comprimento total e a
largura) da aeronave; e a regularidade com quepela no aerédromo, que envolve uma

frequéncia (contagem) de movimentos de pouso datpan.

O NPCR de um aerdédromo € determinado pela AgéraigoNal de Aviacéo Civil
(ANAC), por meio do seu dispositivo normativo, asBlecdo n°® 279/2013. No entanto, o que

de fato existe no aerédromo, em termos de recerspsegados para compor 0 servico de
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prevencdo, salvamento e combate a incéndio (agextiesores, equipamentos, recursos
humanos etc.) é chamado de Nivel de Protecdo BtesfPCE) e este deve ser compativel

com o NPCR.

Consoante com informag¢des mencionadas acima, gaesente trabalho a amostra
atendeu ao critério de estar concentrada em aenddroos quais o NPCEG6. Tal critério
foi adotado, tendo em vista que as aeronaves qgrampem aerédromos com NPEB se
caracterizam por serem de maior porte (como osReBlos B-737), fato que requer
equipamentos de combate a incéndio mais sofisticamdaior efetivo de servigo (equipes de
BA) e, por consequéncia, um nivel de competénéamaticiado dos exigidos para aeroportos

Nnos quais operem aeronaves de menor porte.

Usando dados fornecidos pela Agéncia Nacional dagde Civil (ANAC), por meio de
sua Geréncia Técnica de Resposta a Emergénciadkarapa (GTRE) foram selecionados
51 aer6dromos, com NPGES, que operam voos regulares Brasil, o que compreende um
total de 184 equipes de servigo distribuidas ness@glromos. Tais equipes variavam entre 3
a 32 membros. Os membros dessas equipes se reieoniteeno unidade, além de serem

vistos por membros externos como uma célula demgeseho.

Tais equipes possuiam um lider, que também foitsuja pesquisa. Dessa maneira,
foram enviados 184 questionarios aos chefes (Bileias equipes, de modo a capturar uma
das variaveis critério do modelo: o desempenhada equipe oriundo da percep¢éo de seus
respectivos chefes (avaliagao julgamental). A psagqeontou, desse modo, com a
participacéo de 52 chefes de equipe que avaliavas\respectivas equipes quanto ao

desempenho manifestado.

A\/oos regulares: € a ligacdo aérea entre duas aulocalidades, caracterizadas por um nimero atdivésial € executado
servico regular de transporte aéreo, de acordohawério, linha, equipamento e frequéncia previsidHOTRAN. Todas as
outras situag@es serdo consideradas como vooegétaires.
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Foram enviados 2.040 guestionarios aos aerédroeesianados e 1.209 questionarios
foram devolvidos, atingindo uma taxa de retorn&@@26%. Procedendo a limpeza do banco
de dados, 13 questionarios foram retirados pomapéesentarem mais de 50% das respostas
validas, de modo que a amostra que deu origem&isesfoi composta por 139 equipes,

compreendendo 1.196 respondentes.

A fim de caracterizar a amostra do estudo, foral@mtados dados sociodemograficos e
profissionais, 0s quais revelam que quase a tatididios respondentes é do sexo masculino

(95,7%), com idade média de 35 anos (DP=8,48)ocord descrito na Tabela 5.1:

Tabela 5.1

Dados sociodemogréficos e profissionais da amdstraspondentes

Atributo Valor %

Sexo

Masculino 1145 95,7

Feminino 32 2,7
Idade
Média 35,59 -
Mediana 35 -

Desvio Padrao 8,48 -
Tempo de servigo na Sec¢ao Contraincéndio (anos)

Média 4,54 -
Mediana 2,5 -
Desvio Padrdao 5,67 -

Tempo que ocupa a funcao (anos)

Média 5,03 -
Mediana 3 -
Desvio Padrdao 5,79 -

Escolaridade

Ensino médio incompleto 91 7,6
Ensino médio completo 611 51,1
Graduacao incompleta 209 17,5
Graduacgao completa 186 15,6
Especializacdo incompleta 8 0,7
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Tabela 5.1

Dados sociodemogréficos e profissionais da amdstraspondentes

Atributo Valor %
Especializacdo completa 42 3,5

Mestrado incompleto 2 0,2

Mestrado completo 4 0,3

Outros atributos mais importantes apresentadosbald 5.1e que devem ser destacados
se referem ao tempo médio de servi¢o desses poofiss na Secdo Contraincéndio, na qual
atualmente desempenham as suas funcdes, que oodtesp4 anos (DP=5,67); e ainda, o
tempo médio que ocupam a funcéo atual, cerca deS(®P=5,79). Além disso, é possivel

afirmar que a maioria (51,1%) desses profissiopassui ensino médio completo.

5.3 Instrumentos

Para testar o modelo proposto, foram levantadasmaicoes utilizando trés escalas: a
Escala de Percepcdo de Competéncias em EquipesntlgeBos de Aerédromos; a Escala de
Satisfacdo com a Equipe de Trabalho (Puente-Pal&cikorges-Andrade, 2005) e a Escala
de Percepcdo de Desempenho (Palumbo, manuscrioubdioado). As duas primeiras
escalas compuseram o0s questionarios que foramghides pelos bombeiros de aer6dromos;
a ultima escala comp6s os questionarios enviadostafes das equipes. Tais questionarios

podem ser visualizados nos Anexos Il e IV.

5.3.1 Escala de Percepcao de Competéncias em Egléggombeiros de Aerédromos

A Escala de Percepcédo de Competéncias em Equigsnaleeiros de Aerodromo foi

desenvolvida para a presente pesquisa. Para domaséscala, foi necessario seguir alguns
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passos, a saber: a) levantar as competéncias ess@aca 0 cumprimento de tarefas
especificas, por meio de grupo focal com espetaalisa area; para tanto foram utilizadas
perguntas indutoras e aplicados instrumentos peegistro das respostas, tanto individuais
guanto em grupo (tais instrumentos podem ser visgkls nos Anexos | e Il); b) realizar
analise de conteudo dos materiais produzidos rmodncal, com a finalidade de levantar
itens que representem as competéncias essendaiais pamprimento de tarefas especificas;
c) realizar validacdo semantica com especialisig®a e com integrantes do Grupo de

Pesquisa em Equipes (Dequi), da Universidade d&ilBra

As trés etapas foram concluidas e resultaram tiaag@o de um grupo focal com 5
especialistas para a prospeccao de competénciessaeas ao trabalho de equipes de
bombeiros de aerédromo. A discusséo no grupo focatientada por 3 questdes indutoras
gue tencionavam identificar as competéncias emaela tarefas especificas dessas equipes
(Anexos | e Il). O material produzido no grupo foica analisado tomando-se como
referéncia os principios da analise de contetdq (Adlitiva, na qual as categorias emergem
dos dados, que foram organizados com base nogidrda AC quantitativa, realizada a
partir da contagem de frequéncia dos referenteégdisx O trabalho de categorizacao das
competéncias levantadas no grupo focal evidenceusiéncia de trés categorias centrais. A
primeira delas chamada de “competéncias do tratmthequipe” (f=27). Essa categoria
compreende o componente atitudinal que permiteserdpenho em equipe demonstrado por
meio da: consciéncia de suas atribuicdes e respitidades dentro da equipe, respeito pelos
membros da equipe, coragem dos membros para readizarefas, entre outros. A segunda,
chamada de “competéncias instrumentais” (f=24% edacionada as habilidades técnicas
referentes a operacdo dos equipamentos e aos coeheus sobre o sitio aeroportuério e a
legislacdo especifica, focando mais na capacidaderandessas equipes. A terceira nomeada

de “competéncias de preparo fisico” (f=8) condermmnteudos relativos ao preparo fisico e
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a rapidez no desenvolvimento das tarefas nessgsesgkssa primeira etapa para o
desenvolvimento do instrumento revelou que as cténpi&s dos bombeiros de aerédromo

se agrupam nas trés dimensoes relatadas.

Apo6s o cumprimento dessas etapas, foi elaboradgaadde Percepcéo de
Competéncias em Equipes de Bombeiros de Aerédroomaposta por 38 itens. O
instrumento é respondido em duas escalas de ragpm$ipo Likert, uma de importancia, na
qgual 0 corresponde a “Sem importancia para atudgaoinha equipe” e 4, a “Muito
importante para atuacado da minha equipe”; e a detdominio, na qual O corresponde a
“Minha equipe ndo domina essa competéncia” e SnHdiequipe domina completamente

essa competéncia”.

Como a escala foi desenvolvida para a presentaligesdoi necessario utilizar
estratégias analiticas proprias para o desenvahtorde instrumentos, bem como a
verificagdo de suas propriedades psicométricasadesneira, foram realizadas analises
fatoriais exploratdrias de modo a encontrar umacsa fatorial que fosse ajustada a
teorizac&o posta sobre o construto competénciaslosl testes realizados tiveram como
foco os dados levantados a partir da escala destsge dominio, tendo em vista que, para o
presente estudo, as variaveis antecedentes dizpeitteao dominio de competéncias e ao

compartilhamento dessas competéncias em equifes campeténcias coletivas.

Para realizar tais andlises, foram efetuadas ta@a® sendo a primeira a verificagdo da
fatorabilidade da matriz de dados. A segunda eeucdvdeterminagdo do numero adequado
de fatores a reter, e a terceira focou na veri@icata confiabilidade interna dos fatores

retidos.

Antes de executar a primeira etapa, entretantbzaeam-se inspecdes do padrao de

respostas a fim de encontrar inconsisténcias. Foeirados 13 sujeitos do banco por nao
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apresentarem ao menos 50% das respostas validas retatado anteriormente. Em seguida,
foram realizadas inspec¢6es quanto a normalidadeedpsstas em relagdo ao dominio das

competéncias para cada item que compunha a escala.

De acordo com as orientacdes propostas por Midseglin (2001), valores absolutos de
assimetria até 1 indicam distribuicdo normal. Vesatle assimetria entre 1 e 2, ainda que
considerados aceitaveis, apresentam desvio da oarweal, mas ndo comprometem com
severidade a normalidade dos dados. Valores acmigpdra a assimetria representam,
entretanto, anomalias em relacdo a curva normaire@ddam a realizacéo de transformacdes

nos dados para que as analises possam ser reglizada

Ao realizar a verificagdo de normalidade da disigéo das respostas, nos diversos itens
da medida, observaram-se distribui¢cGes fora daacuoymal para alguns itens, sendo
necesséria a realizacéo de procedimentos de trarefao para atingir um melhor ajuste. As
respostas andmalas foram substituidasypssing o que melhorou a magnitude do desvio
dos itens em relacdo a assimetria. Para evidemeéando houve manipulagéo significativa
das respostas dos sujeitos, foram realizadas aptes entre as varidveis criadas e as
originais do banco de dados. Todas apresentaraglagjes iguais a 1, 0 que nos autoriza a
realizar as transformacgdes nos itens. Apos asftranacdes, as magnitudes dos desvios dos
itens em relacdo a assimetria se concentraram lemesantre 1 e 2,8 (em valores

absolutos). Somente um item obteve valor de assant 3,2 (em valor absoluto).

O préximo passo consistiu na investigacao da fatiiiade da matriz. Foram extraidos,
para esse fim, os valores para o KMO. Valores pnozide 1 indicam que a matriz é
fatoravel, ou seja, pode ser reduzida a fatorasl@ do KMO para a matriz dos dados em
questéo foi de 0,97; o teste de esfericidade dideeni adequado (p<0,000); e o valor do

determinante foi baixo e diferente de zero (1,001D).
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Apoés a verificacao da fatorabilidade da matrizioi-se o processo de reducao dos 38
itens a fatores. Para decidir a quantidade deda@iextrair, foi utilizado o grafico de
sedimentacdo que apontou a possibilidade de ektfatores. Além disso, foi extraida a
Matriz de Componentes, que indicou até 4 fatores pencao. Entretanto, a logica de
agrupamento dos itens apontava para 3 fatores),as®mo na primeira etapa de
desenvolvimento do instrumento, na qual, os itersgsupavam também em trés fatores que
descreviam competéncias semelhantes. Apds a igidizie diversas analises por meio de
um processo iterativo de busca de solugbes psicocamente ajustadas e teoricamente

defensaveis, optou-se por uma solucao em trésfator

A extragdo dos fatores foi realizada, utilizand@seétodo dos eixos principaBAF)
com rotacaddblimin, que pressupde a existéncia de fatores correkim O método de
tratamento dos casos ausentes foaiowaise buscando assim perder o menor nimero

possivel de dados.

A solucéo fatorial mais adequada demandou a retdadl3 itens. A excluséo dos itens
obedeceu ao critério da analise da carga fatodal gertinéncia teérica. Tabachnick e Fidel
(2001) advertem que itens com carga fatorial infei0,30 capturam de maneira pobre a
especificidade focada pelo fator. Nesse sentidnsitom carga fatorial inferior a esse valor
nao foram considerados. Itens que apresentararasckipriais acima de 0,30 em mais de
um fator (e tais cargas néo apresentaram difer@cigaa de 0,1) foram desconsiderados, por
considerar esses itens complexos. Além da adog@esleritérios matematicos, a analise
esteve permeada pela verificacdo de pertinéncicée®bservou-se, desse modo, se 0
agrupamento dos itens era pertinente quanto dagplictedrica, de sorte a revelar a base de

sustentacao tedrica em que cada fator estava aacora
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A solucéo fatorial mais satisfatoria obtida ap@pkcacao dos critérios descritos
resultou na manutencgao de 25 itens dos 38 origiogganizados em trés fatores, com 0s
guais foi atingindo um total de 49,64% de variamsiplicada. O primeiro fator congregou
itens que representam o componente de natureadiasit das competéncias, sendo chamado
de Competéncias Relacionais ou de Trabalho e rdinitens. O segundo fator, denominado
de Competéncias Instrumentais, condensou itenda@cgorecaiu na habilidade de realizar a
tarefa e apresentou sete itens. Por fim, o teréaion, denominado Obediéncia as Normas,
reuniu trés itens relacionados a conhecimentopuadissionais em relacdo as normas que
regem sua atividade e sua observancia. A TabetadstPa a distribuicdo das cargas fatoriais
e os indices de confiabilidade encontrados padadss das respostas relacionados ao

dominio de competéncia.

Tabela 5.2

Cargas Fatoriais para Analise Fatorial Exploratdadscala de Percep¢do de Competéncias
em Equipes de Bombeiros de Aerddromo para dominio

Enunciado do item Fator
1 2 3

15. Os membros da minha equipe demonstram regude demais 084
componentes da equipe. '

9. Os membros da minha equipe tém senso de cditiei 0,83

29. Os membros da minha equipe demonstram compesnhei 0,82

25. Os membros da minha equipe tém bom relacion@amen 0.79
interpessoal. ’

1. Os membros da minha equipe apresentam espgrigquipe. 0,70

12. Os membros da minha equipe séo disciplinados. 0,67

10. Os membros da minha equipe demonstram intee@ssgrimorar 059
conhecimentos relativos a atividade exercida. '

28. Os membros da minha equipe tém iniciativa paegutar o 058
trabalho. ’

21. Os membros da minha equipe demonstram confrangaa. 0,58

32. Os membros da minha equipe respeitam a hieaadeuatro da 055

equipe.
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Tabela 5.2

Cargas Fatoriais para Analise Fatorial Exploratdadscala de Percep¢do de Competéncias
em Equipes de Bombeiros de Aerédromo para dominio

Enunciado do item Fator
1 2 3

8. Os membros da minha equipe demonstram cuidao®s 046
equipamentos de uso pessoal. '

14. Os membros da minha equipe sabem quem mandaeapedec: 0.46

na equipe de servico. '

7. Os membros da minha equipe identificam sua®nssyilidades 0.44

dentro da equipe. '

5. Os membros da minha equipe diferenciam as disdwncoes 042
operacionais na SCI. '

6. Os membros da minha equipe adotam praticasgiessea na 0.42

realizagdo do trabalho.

16. Os membros da minha equipe equipam-se cormBRémpo
adequado, quando toca o alarme na SCI, de modo eon@rometer 0,73
o atendimento & emergéncia.

24. Os membros da minha equipe equipam-se com idPfempo

adequado, quando toca o alarme na SCI, de modo eon@rometer 0,60
o atendimento & emergéncia.

20. Os membros da minha equipe conhecem o cortiiaercicio
de tempo-resposta.

18. Os membros da minha equipe fazem o percursoopar
deslocamento do CCI de acordo com o PCINC do asmdulr

34. Os membros da minha equipe operam sistemagéentos de
acordo com a fungéo operacional exercida.

19. Os membros da minha equipe demonstram coragesit#acoes
de emergéncia.

23. Os membros da minha equipe identificam o s@teenpista e taxi
gue compdem o sitio aeroportuario.

30. Os membros da minha equipe conhecem os reguiasnga
ANAC relacionados as suas atividades.

35. Os membros da minha equipe conhecem as castices das
aeronaves que mais operam no aerodromo.

37. Os membros da minha equipe adotam os procettimprevistos
no PCINC e demais manuais aplicaveis.

% Variancia explicada 49,64%

N° de Itens 15 7 3
Alfa de Cronbach 0,93 0,81 0,81
Média da correlacdo item-total 0,67 0,55 0,67

0,59

0,57

0,48

0,47

0,36

-0,67

-0,59

-0,56
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A Tabela 5.2 apresenta dados com a especificidadadh fator. O primeiro fator, com
15 itens, apresenta competéncias relacionadaalzaio em equipe. As cargas fatoriais dos
itens que constituem esse fator estdo entre 0084Re O segundo fator reuniu sete itens, que
dizem respeito a habilidade no manuseio de equip@®e a realizacdo de tarefas. Os itens
gue compdem esse fator apresentam cargas fatguaigariam de 0,73 a 0,36. O ultimo
fator agregou trés itens que dizem respeito aoammitento das normas para o exercicio da
funcdo de bombeiro. As cargas fatoriais estao e@67 a -0,56. Foi verificado que a
retirada de qualquer item nos trés fatores ndo atams indices de confiabilidade dos

fatores nem melhora a adequacéo teorica.

Observa-se na Tabela 5.2 que as cargas fatoriamsentraram acima de 0,36 e que
estdo localizadas acima do valor minimo definidoTabachnick e Fidel (2001) como
contribuicdo de um item para a mensuragao de ustredo. Nota-se ainda que os altos
indices de confiabilidade e boa magnitude das leg@es item-total evidenciam que as
decisbes tomadas podem ser consideradas adequaataseza do construto investigado. A
Andlise Fatorial Exploratéria realizada foi utildapara reducao das variaveis a fatores.
Fatores estes que sdo necessarios para invespgaeo preditivo das competéncias

individuais agregadas e das compartilhadas, sabcetérios de efetividade.

5.3.2 Escala de Percepc¢éo de Desempenho

A fim de capturar o desempenho das equipes de bam®aerdédromo por meio de
uma medida julgamental, foi utilizada a Escala ele&pcdo de Desempenho criada por
Palumbo (manuscrito ndo-publicadpudSilva, 2011). A escala é unifatorial e apresentou
em sua primeira aplicacdo um Alpha de Cronbach@&® @ossui nove itens respondidos em
escala do tipo Likert, na qual um corresponde sctatido totalmente” e 5, que corresponde a

“concordo totalmente”.



46

Tendo em vista que a amostra da presente pesguisastitui de bombeiros de
aerédromos, foi necessario realizar ajustes nagé&eddos itens, a saber: a palavra “produto”
foi retirada dos enunciados; e o termo “equipesrdanizacao” foi substituido por “equipes

de servigo”.

Embora a Escala de Percep¢cdo de Desempenho tdoh#ibzada em pesquisas
anteriores (Silva, 2011) e tenha sua estruturatamifl confirmada, para o presente estudo
foram realizadas Analises Fatoriais Exploratorifimade evidenciar as propriedades

psicométricas da escala para a amostra da pesquisa.

Dessa maneira, foram realizadas inspecdes no laaivtode encontrar inconsisténcias
nas respostas. Foram retirados, por essa raz&ojétbs, por ndo apresentarem ao menos
50% das respostas validas, restando 122 sujeitbamam, o que permitiu atingir uma taxa de
resposta de 32,96%. No entanto, foi necesséariaretiais 2 sujeitos, por apresentarem
padrdes de resposta diferentes do que permitieadaeportanto, decidiu-se elimina-los do
banco de dados, restando assim, 120 sujeitos salitiefes de equipe, que responderam a

Escala de Percepc¢édo de Desempenho.

Em seguida, foram realizados os testes de norndalida distribuicdo das respostas, e
foram observadas distribuicdes fora da curva nopaid alguns itens, sendo necessaria a
realizacéo de procedimentos de transformacao piagiraim melhor ajuste. As respostas
anO6malas foram substituidas peissing o que melhorou a magnitude do desvio dos itens em
relacdo a assimetria. Para evidenciar que ndo hoangulacao significativa das respostas
dos sujeitos, foram realizadas correlagdes entvarg@veis criadas e as originais do banco de
dados, e todas apresentaram correlagdes iguas @uk, nos autoriza a realizar as
transformacdes nos itens. Apos as transformacéesagnitudes dos desvios dos itens em

relacdo a assimetria se concentraram em valores Eet2 (em valores absolutos).
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Ao realizar a Andlise Fatorial Exploratéria, foinfmmada a estrutura unifatorial da
escala. O valor do KMO para a matriz dos dados westdo foi de 0,84; o teste de
esfericidade de Bartlett foi adequado (p<0,000\alor do determinante da matriz foi 0,040.
Com a estrutura unifatorial, a escala alcangcou329,de variancia total explicada, além de
apresentar Alfa de Cronbach de 0,83 e uma médiardelacao item-total de 0,55. As cargas

fatoriais podem ser vistas na Tabela 5.3.

Tabela 5.3

Cargas fatoriais para Analise Fatorial ExploratdasEscala de Percepcédo de
Desempenho

Enunciado do item Flator
2. Os servigos desta equipe sédo de 6tima qualidade. 0,72
6. Os prazos de trabalho estabelecidos s&o cursgrmoesta equipe. 0,69
3. Esta equipe cumpre suas metas de trabalho coeassu 0,68
7. Esta equipe € produtiva. 0,67
5. Esta equipe responde com agilidade a novas aEman 0,64
1. Os servigos entregues por esta equipe sao eovadas satisfatorios pelas 057
pessoas que os recebem. ’

8. As metas estabelecidas sdo cumpridas pela equipe 0,56
4. Esta equipe é reconhecida pelos gerentes stggefdor seu bom desempenht 0,54
9. Outras equipes de servico reconhecem o bom gesdrm desta equipe. 0,61
% Variancia explicada 49,43%
N° de Itens 9
Alfa de Cronbach 0,83
Média da correlacdo item-total 0,55

Como pode ser observado na Tabela 5.3, as catgasitavariam de 0,61 a 0,72. Cabe
alertar o leitor, entretanto, de que o item novesgntou carga significativa em um segundo
fator quando investigada a possibilidade de solbgf@atorial. Trata-se, portanto, de item
complexo, uma vez que a diferenca entre as dugas#oi inferior a 0,1 (em termos
absolutos) ultrapassando, dessa forma, os limistg por Tabachnick e Fidel (2001) para

itens com esse tipo de comportamento. Apesar deanesse comportamento anémalo,
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decidiu-se manter o item nove para a realizacd@ualéses desta pesquisa, tendo em vista
sua importancia teorica; seu conteudo, relativtatmde outras equipes reconhecerem a
equipe como tendo um bom desempenho, constitiaddr importante para a caracterizagcao
de um grupamento de pessoas enquanto células pasilEm outras palavras, o
reconhecimento, de pessoas externas, de que agugleto de pessoas é, de fato, uma

equipe é uma das caracteristicas desses grupandentodividuos.

5.3.3 Indicadores duros de desempenho

Além da medida julgamental de desempenho, foraidabtlados de fontes secundarias
gue demonstram o desempenho das equipes-alvo giaigeesm relacdo a uma tarefa
especifica. A tarefa em questéo trata-se da meldideampo-resposta que consiste, segundo a
Resolucdo ANAC n° 279/2013, no intervalo de temgmde o acionamento inicial do
SESCINC (ou desde quando o alarme da SCI é dispaas&lo momento em que 0(S)
primeiro(s) CCl em linha, ou em prontidao, estejgfosicionado(s) na cabeceira mais
distante do aerodromo, com suas respectivas eqeipesondicdo(des) de aplicar(em)
solucéo de espuma a um regime de descarga denimanb0% do estabelecido para o
aerdédromo, de acordo com seu NPCR. Tal tempo ndoaleeder 3 minutos (medidos em
segundos). Esses tempos-resposta foram obtiddsdas de dados dos diversos aerédromos,
para cada equipe, aproximadamente dois meses ap@etados dados relativos as variaveis

antecedentes.

5.4 Procedimento para coleta de dados

O convite para a colaboracéo na pesquisa, cridds pesquisadores, foi enviado via e-

mail institucional pelo Gerente Técnico de Respadianergéncia Aeroportuaria a todos os
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Responsaveis pelo Servigo de Prevencao, Salvaraébdmbate a Incéndio dos 51

aerédromos selecionados para integrarem a pesquisa.

Os instrumentos utilizados na pesquisa compuseo@rgdestionarios: um destinado aos
bombeiros de aerédromo e outro destinado aos ctiefequipes. Ambos foram enviados via
servico postal aos Responsaveis pelo Servico demgao, Salvamento e Combate a
Incéndio, que receberam e-mail de apresentacaestmisa, além de instrugcdes de aplicagédo
dos questionéarios. No corpo dos instrumentos, Hastaucdes sobre o seu preenchimento e
esclarecimentos necessarios conforme demandanno#pjos da ética em pesquisas com

seres humanos. Todos os questionarios foram apiada forma impressa e presencial.

O indicador duro da pesquisa foi enviado via e-nf2dl Responséveis pelo Servico de
Prevencgao, Salvamento e Combate a Incéndio forhaitados a enviar as medidas de

tempos-resposta das equipes de seus respectivos@Ros.

5.5 Andlise de dados

Para a analise dos dados da pesquisa, foi utilaagasdo 21 do prograrsatistical
Package for the Social Sciences (SP8S)dados foram analisados em cinco etapas, que

consistiram em:

1. Limpeza dos bancos de dados, que envolveuradatile sujeitos que nao responderam
ao menos 50% do instrumento, o que resultou nadetide 13 sujeitos (como informado na

secao 5.2 Amostra);

2. Inspecbes quanto a normalidade das respostesta-atapa foram realizados ajustes
nos itens que apresentavam indices de simetriaatdsvalores recomendados, conforme

descrito na sec¢éo 5.3 Instrumentos;

3. Andlises Fatoriais Exploratérias para as escadligadas na pesquisa, conforme pode

ser visto também na secao 5.3 Instrumentos;



50

4. Emersao dos construtos para o nivel das equegsndo 0s pressupostos postos por
Chan (1998),tal procedimento esta descrito na s&éab,"Emersdo dos construtos para o

nivel das equipes”;

5. Regressdao Linear Multipla, a fim de testar o elogreditivo do estudo, tal

procedimento esta descrito na sec¢do 5.5.2,"Regresséar Multipla”.

5.5.1 Emerséo dos construtos para o nivel dasesjuip
Tendo em vista que o nivel de analise do estudtads € o relativo as equipes, e que 0s

dados foram coletados no nivel individual, fez-seassario adotar procedimentos que
permitissem operacionalizar e verificar a pertin&ige defender a ocorréncia da emerséo
pretendida, conforme orienta Chan (1998). Desseopmugidados obtidos dos 1.196
respondentes, distribuidos em 139 equipes de habfaram submetidos a procedimentos de

investigacdo de similaridade de respostas, portrdas (variaveis e fatores) e por equipes.

Para atender aos critérios de agregacao dos gadusjro, foi necessario verificar o
grau de concordéancia dos sujeitos, membros das asesguipes em relacdo ao dominio de
competéncias. Para realizar tal procedimento, apgagyor utilizar a Andlise dos Desvios
Médios (ADyg) que, como apontado por Burke, Finkesltein e D(E9§9),possui vantagens
sobre as medidas mais tradicionais comg,@omo, por exemplo, ser uma medida de

variabilidade que é interpretada na mesma métaasdala original.

Dessa maneira, para cada item da escala foi rdalz®nalise dos Desvios Médios
(ADwma), que envolve a determinacao da distancia naaasatore de cada sujeito, em cada
item, difere da mediana do conjunto de respostasgrpiele item; em seguida, somam-se 0s
valores absolutos desses desvios e divide-se appelmaimero de desvios (Burke et al,

1999).
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Apos o estabelecimento do indice para cada iteescaa, foi calculado o valor médio
de ADyq4 para cada um dos trés fatores que compdem a Ekr8larcepcao de Competéncias
em Equipes de Bombeiros de Aer6dromo. Para difexreas equipes que, de fato, possuem
um grau de compartilhamento do dominio das compit&laquelas que ndo possuem, foi
necessario calcular o indice de afastamento péontra as equipes da pesquisa. Tal indice
é calculado por meio da aplicacao da férmula cglelecida por Burke e Dulanp (2002),
onde “c” € a amplitude da escala de resposta dtrsimentos utilizados. Neste estudo, todas
as escalas de resposta tém amplitude de cincogya@ssa maneira, o valor de referéncia
para considerarmos as equipes que, de fato, possarapeténcias coletivas foi de 0,83. Os

resultados da analise de dispersédo podem ser nistescdo 6.1, “Emersdo dos construtos”.

O passo seguinte foi verificar a existéncia dedvania entre as equipes, conforme orienta
Chan (1998). Tal procedimento foi realizado porar® calculo de uma ANOVA, que
evidenciou diferencas significativas entre os \edanédios das equipes em todos os fatores.
Esse achado nos autorizou a agregar os dados ®htiduivel individual para o nivel da
equipe, permitindo inferir que h&d uma interpretagdletiva dos membros da equipe acerca
do construto investigado e, paralelamente, revelgoue as informacdes levantadas n&o

permitem diferenciar os individuos entre si, maanag apontam diferencas entre as equipes.

5.5.2 Regresséao Linear Multipla
Antes de realizar a Regresséao Linear Multiplangxessario obedecer as diretrizes

dadas por Tabachnick e Fidel (2001),relativas die&gdo da obediéncia dos pressupostos
para tal andlise. Eles consistem em: 1. investigadisténcia de colinearidade entre as
variaveis antecedentes da pesquisa, que sado ossfa®dominio de competéncias e as
interpretac6es compartilhadas sobre o dominio diapeténcias, ou as competéncias
coletivas; e 2. verificar a existénciaalgliers multivariados, realizado neste estudo mediante

o calculo da distancia Mahalanobis.
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A verificagéo da colinearidade ou multicolinearida® deu por meio da realizagéao de
dois procedimentos: o primeiro consistiu no cal@dddvIF (Variance Inflation Factore dos
valores de tolerancia; e o segundo, por meio geeg& da matriz de correlagdo entre as

variaveis antecedentes do estudo.

Considerando-se ainda que foram realizadas duesseggs, tendo em vista a variavel
critério-desempenho possuir dois indicadores, erdpsnho duro e o desempenho
julgamental, o calculo dasutliers multivariados foi feito em dois momentos. Um moionen
para as equipes que possuiam respostas para adodiae desempenho julgamental e o
outro, para as equipes que possuiam respostae patigador de desempenho duro. E se
necessario o célculo dositilersmultivariados, considerando-se que eles apresemam
comportamento fora da normalidade, podendo afatdeasidade do poder preditivo dos
antecedentes, nas analises realizadas, ou resmitastabilidade (aumento do erro padrao)
dos efeitos identificados. Desse modo, foram radbg os calculos da distancia

Mahalanobis, cujos resultados podem ser vistog¢@ost.2,“Teste do Modelo Teorico”.

Atendidos os pressupostos, procedeu-se a realiziagaduas regressoes lineares
multiplas, ambas efetuadas em dois passos, utllizaa o0 métod&nter. No primeiro passo,
foi adicionado o conjunto de variaveis antecedegtesexpressam a magnitude do
compartilhamento das competéncias (similaridadeedeep¢do quanto ao dominio das
competéncias); no segundo passo, acrescentaragrdsenais variaveis antecedentes
(dominio de competéncias individuais dos membm®gadas ao nivel das equipes). A
ordem de entrada buscou responder a pergunta deiggeposta, relativa ao poder preditivo
do compartilhamento de cogni¢des, representadocpehpartiihamento de competéncia

(competéncias coletivas) sobre o desempenho.
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Capitulo 6 — Resultados

6.1 Emersao dos construtos

A partir das analises dos desvios médios com baseadiana (AR)q) € posterior
definicdo do valor de referéncia, mapeou-se apegujue possuiam um desvio médio em
relacdo a mediana do grupo acima de 0,83. Valogi®res ao de referéncia revelam que
as equipes possuem mais heterogeneidade do qughienade nas respostas € ndo nos
autorizam a afirmar que elas demostram comparti#maonde competéncias. A partir da
adocao dessa estratégia, decidiu-se que somergdgugermanecer ha amostra as equipes
gue se mantiveram abaixo do limite estabelecidd,8@, ou que revelaram homogeneidade
intragrupo. Dito de outro modo, as analises sub=®gs somente seriam realizadas com
equipes que demonstraram possuir uma visao cokativae o fendbmeno investigado. Apos
essas andlises, foram identificadas cinco equipespresentavam indices de
heterogeneidade acima de 0,83, o que significa direndo compartilhavam de
interpretacdes coletivas sobre o dominio de compgté dentro da equipe e, por isso, foram

excluidas.

Desse modo, para o fator um, dominio de compet&nelacionais ou de trabalho, foi
identificada uma equipe que se manteve acima @& paa o fator 2, dominio de
competéncias instrumentais, ndo foram encontraglapes que nao compartilhassem da
mesma interpretacdo sobre tais competéncias; de qumtodas se mantiveram abaixo de
0,83. Por fim, para o fator 3,denominado de obai#é#as normas, 4 equipes se mantiveram
acima de 0,83. Na Tabela 6.1, é possivel verificasumo desses resultados. E importante
ressaltar ainda que, quanto maior o valor dgfhenor o consenso, tendo em vista este ser

uma medida de discordancia ou de desvio.
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Apoés a verificacdo de que a maioria das equipesupas interpretacdes similares sobre
0 construto investigado, foi investigada a varidhile entre as equipes por meio da
realizacdo de ANOVASs que evidenciam a existéncidifdeenca significativa entre as
equipes. Os resultados da ANOVA, conforme podemisaalizados na Tabela 6.1, mostram
diferencas significativas entre as equipes em toddatores (p<0,000). Esse achado é de
singular importancia, pois associado ao valor dgmtade do AL permite-nos agregar 0os

dados recolhidos no nivel individual para o nivekduipe.

Tabela 6.1

Média das competéncias coletivas intragrupo e bididade entre as equipes

Fator Média ADyg DP ANOVA
(F)

1 — Competéncias Relacionais ou de Trabalho 0,33 19 0, 3,49*

2 — Competéncias Instrumentais 0,20 0,14 2,83**

3 — Obediéncia as Normas 0,40 0,20 3,16**

*p<0,001

Dessa maneira, atendidos todos os pressupostosgighe a agregacao dos dados para o

nivel das equipes, prosseguiu-se com a realizag&®ste do modelo tedrico.

6.2 Teste do modelo tedrico

Antes de apresentar os resultados do teste do ontfelco, vamos apresentar os
resultados dos testes que fazem parte dos presssigo® Nnos autorizam a realizar a
regressao linear multipla. O primeiro deles consisa busca por casos (neste estudo,

representados por equip@esitliers multivariados para as duas regressoes realizadas.

Desse modo, o primeiro calculo da distancia Matuddenidentificou 12 casasutliers
para o banco de dados utilizado para a regresséy,tcomo variavel-critério, o
desempenho julgamental. Cabe alertar o leitor @eaguvestigacdo do modelo de predicéo

foi realizado no nivel das equipes; portanto, e®sautliersreferidos ndo séo sujeitos, mas
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equipes. Dessa forma, foram consideradas 106 egpgya as analises posteriores de
predicdo do desempenho julgamental. A diferencidgdoomportamento dasitliers para os

nao-outlierspode ser visualizada na Tabela 6.2.

Tabela 6.2

Médias e desvios padrdes dnglierse dos namutliers

Outliers Naooutliers

Variaveis o o
N Meédia DP N Média DP

1. Fator 1 - dominio de competéncias relacio
ou de trabalho

2. Similaridade de percepcdo quanto ao Fatc
dominio das competéncias de obediénciaas 12 0,48 0,27| 106 0,40 0,20
normas
3. Desempenho da equipe 12 4,02 1,10, 106 4,60 0,40
4. Similaridade de percepcédo quanto ao fator
dominio das competéncias relacionais oude 12 0,42 0,23| 106 0,33 0,20
trabalho

12 2,89 049 106 3,45 0,31

Os valores de médias aritméticas apresentadosh@dal®. 2 indicam que agitliers
multivariados possuem menores valores médios pdoandnio de competéncias relacionais
ou de trabalho (2,89 pacdautlierse 3,45 para naottliers), além de compartilharem menos
do que os naoutliers (0,40 e 0,33), em termos de similaridade de ped®Ey interpretacoes
relativas a dominio de competéncias ligadas a éhei@i as normas, e as interpretacdes
relativas ao relacionamento em equipe e ao tral{@ld8 e 0,42). Essas equipes também
demonstram desempenho menor (4,02 patizerse 4,60 para naoutliers), segundo
julgado pelos supervisores. Desse modo, somerit@Gasquipes que demonstraram

comportamento normal permaneceram nos testes delontedrico.

O segundo célculo da distancia Mahalanobis identificinco casosutlierspara o
banco de dados utilizado para a regressao, quateagavel critério desempenho duro dado

pelo valor médio do tempo resposta das equipeseaso, nosso N (equipes) era de 69.
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Isto porque os dados secundarios de desempenhieapiEmos foram dessas 69 equipes.
Desse total, entdo, retiramos cinco equipes quaarfaliagnosticadas como casasliers
multivariados. Dessa forma, para as analises possiforam consideradas 64 equipes. O

comportamento dosutliersem relagcdo aos namitliers pode ser visto na Tabela 6.3.

Tabela 6.3

Médias e desvios padrdes dnglierse dos namutliers

Outliers Nao-outliers

Variaveis e L L.
N Meédia DP N Média DP

1. Fator 3 — dominio de competéncias de obedié
as normas

2. Similaridade de percepcédo quanto ao fator 1 -
dominio das competéncias relacionaisoude 5 0,30 0,23 64 0,35 0,21
trabalho

3. Fatorl - dominio de competéncias relacionais
de trabalho

5 3,03 0,14 64 3,42 0,34

5 340 0,38 64 3,56 0,29

Observa-se na Tabela 6.3 quebafliers multivariados apresentam dominio menor — em
relacdo as competéncias ligadas a obediéncia asmaa@ em relagdo as competéncias
relacionais ou de trabalho (3,03 e 3,40) — do guedoeutliers (3,42 e 3,56); entretanto, os
casosoutliersdemonstraram ter maior similaridade quanto ao dimnti@ competéncias
relacionais ou de trabalho, com 0,30 de média, amtquos ndmutliersapresentam média de
0,35. Em resumo, asutliers multivariados diferem dos namitliersporque desempenham de
modo inferior para dois fatores; todavia, mostranmtaior similaridade para o fator 1. Dessa
maneira, foram retiradas das analises as 5 eggigedemonstraram comportamento atipico

para as trés variaveis apresentadas, restandaikbsgpara os testes do modelo teorico.

O segundo teste consistiu na andlise da colinelrida multicolinearidade das variaveis
antecedentes para o0 banco de dados que contirangeel critério desempenho julgamental.
O primeiro procedimento realizado — o calculo dés & dos valores de tolerancia —

indicaram problemas. Segundo Myers (1990),VIF nesique 5 ou 10 sao indicativos de
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colinearidade. Em relacdo aos valores de toleraN®aard (1995) alerta que valores

menores que 0,1 também indicam a colinearidadeal@ses de tolerancia obtidos giraram
em torno de 0,08 (fator 2 — dominio de competéringtsumentais) a 0,20; e os valores de
VIF foram de 5,00 a 12,27 (fator 2 — dominio de peténcias instrumentais), indicando a

presenca de colinearidade entre as variaveis igaesis.

O passo seguinte foi inspecionar a matriz de axéel entra as variaveis do estudo de
modo a identificar quais variaveis estavam coriefexlas, conforme pode ser observado na
Tabela 6.4. Como foram construidas duas regresis®do ao fato de termos duas variaveis
“critério” distintas, esse procedimento foi reatinaduas vezes. Dessa forma, em primeiro
lugar foi inspecionada a matriz de correlacdo paranco de dados que continha a variavel

“critério” desempenho julgamental.

Tabela 6.4

Correlagéo entre as variaveis do modelo

V2 V3 V4 V5 V.6 V.7

V.1 Competéncias individuais (agregadas) —
Relacionais ou de Trabalho (Fator 1)

V.2 Competéncias individuais (agregadas) —
Instrumentais (Fator 2)

V.3 Comr')iater\m\as individuais (agregadas) — 027 077 078 -076
Obediéncia as Normas (Fator 3)

V.4 Desempenho julgamental -0,30° -0,24" -0,23

V.5 Competéncias de equipe — Relacionais ou
Trabalho (Fator 1)

V.6 Competéncias de equipes — Instrumentais -
(Fator 2)

V.7 Competéncias de equipes — Obediéncia as
Normas (Fator 3)

*p<0,001

*p<0,05

0,76 0,79° 0,29° -0,88" -0,75 -0,67"

0,74° 0,23 -0,62° -0,92° -0,51

0,717 0,80"
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Pode-se observar na Tabela 6.4 que todas as ¢c@esléoram significativas, sendo que
a maior delas foi entre a variavel Fator 2 (Compaéss Instrumentais e a variavel
Similaridade de percepcao) quanto ao Fator 2 (Cténpms Instrumentais). Levando-se em
consideracao os resultados apresentados pela maicarelacdo, o calculo do VIF e dos
valores de tolerancia, decidimos retirar a varidgatbr 2 (Competéncias Instrumentais) do

modelo que tinha a variavel critério desempenhgajumental.

Em seguida, realizamos novamente a andlise deeaoiitade ou multicolinearidade das
varidveis antecedentes, mas desta vez para o Hardaxlos que continha a variavel “critério
desempenho”, mensurada a partir dos tempos-resptesdaequipes. Primeiramente, foi
realizado o célculo dos VIF e dos valores de tol@eaque indicaram problemas de
colineariedade. Os valores de tolerancia obtid@san em torno de 0,70 (similaridade fator
1 — Dominio de Competéncias Relacionais ou de Thapa 0,25; e os valores de VIF foram
de 3,96 a 14,37 (similaridade fator 1 — DominicCaenpeténcias Relacionais ou de

Trabalho), indicando a presenca de colinearidatte as variaveis investigadas.

O segundo passo consistiu na realizagdo da insplecdatriz de correlacdo, ainda para
o banco de dados que continha a variavel “critgemempenho”, obtida por meio dos

tempos-respostas das equipes conforme pode sevathsea Tabela 6.5.

Tabela 6.5

Correlagéo entre as variaveis do modelo

V2 V3 V4 V.5 V.6 V.7

V.1 Competéncias individuais (agregadas) —
Relacionais ou de Trabalho (Fator 1)

V.2 Competgnmas individuais (agregadas) — 077" -068 093 -059" -013
Instrumentais (Fator 2)

V.3 Competéncias individuais (agregadas) —
Obediéncia as Normas (Fator 3)

V.4 Competéncias de equipe — Relacionais ¢
de Trabalho (Fator 1)

0,76 0,79° -0,92° -0,75 -0,73° -0,11

0,76 -0,75 -0,76  -0,13

0,75 0,85 0,11
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Tabela 6.5

Correlagéo entre as variaveis do modelo

V2 V3 V4 V.5 V.6 V.7

V.5 Competéncias de equipes — Instrumenta
(Fator 2)

V.6 Competéncias de equipes — Obediéncia 0,04
Normas (Fator 3)

V.7 Desempenho duro — tempo-resposta

**p<0,01

0,69° 0,14

Pode-se observar na Tabela 6.5 que as correlagfiesas variaveis antecedentes foram
significativas, contudo néo foi observada corredagignificativa entre a variavel “critério
(desempenho — tempo-resposta)” e as variaveisadnrtes, fato que jA chamou a nossa
atencdo. Entre as correlagdes significativas, thras especialmente altas: Fator 1 —
Competéncias Relacionais ou de Trabalho e Simddadie percepc¢do — quanto ao Fator 1,
de Competéncias Relacionais ou de Trabalho (-0g9B3tor 2— Competéncias Instrumentais
e Similaridade de percepcao — quanto ao Fator €odgpeténcias Instrumentais (-0,93). A
partir da analise desse conjunto de evidénciaglidese retirar da testagem do modelo as
variaveis Fator 1(Competéncias Relacionais ou dedlho) e Fator 2 (Competéncias

Instrumentais).

Uma vez analisados os pressupostos demandados da técnica de regressao
multipla, procedeu-se a construcéo e testagem dielmpreditivo, seguindo o modelo de
pesquisa descrito na se¢ao correspondente. Deasa, fas regressdes foram realizadas em
duas etapas, utilizando o métdgater, sendo que no primeiro foi introduzido o conjudéo
variaveis antecedentes que expressam a magnituctngmartihamento das competéncias
(similaridade de percepgdo quanto ao dominio dagpeténcias). Operacionalmente, essas

variaveis resultam da mensuragéo do desvio dasstesp(via calculo do Alp), o que
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significa dizer que valores menores evidenciam mendesvios (ou maior similaridade
existente na equipe). O segundo passo foi compesboconjunto de variaveis que
representavam o dominio da equipe em termos dageténtias necessarias para a
realizacdo do trabalho. Essas varidveis sdo coagppstas médias das respostas dos sujeitos

aos itens que compdem o fator (ver se¢ao 5.3 rumsntos).

A primeira regresséao teve como variavel “critémodesempenho julgamental. Os
resultados apontam que o conjunto de variaveigepresentam a similaridade de
interpretacfes quanto ao dominio de competénciatente na equipe prediz o desempenho
da equipe, atingindo uma porcentagem de explicde&0% (R=0,20, p<0,001).Ao serem
inseridas as variaveis “dominio de competénciayithghis dos membros”, agregadas ao
nivel das equipes, ndo houve alteracdo signifigattvpoder explicativo para o desempenho
das equipes. Ademais, conforme apresentado nadl@ltela varidvel antecedente
“similaridade de percepc¢ao” quanto ao Fator 1 (Geténcias Relacionais ou de Trabalho)
tem relacdo significativa direta e independente aorariavel “critério” desempenho
julgamental. Ou seja, ela explica uma porcéo siatif/a da variavel critérigE0,42,
p<0,01) e, embora hipéteses sobre o papel indeptade cada fator ndo tenham sido

levantadas, cabe apontar o resultado identificado.

Tabela 6.6

Teste do modelo preditivo — desempenho julgamental

Variavel antecedente

Passo 1 P
Competéncias de equipe — Relacionais ou de Tralfa#itor 1) -0,42
Competéncias de equipes — Instrumentais (Fator 2) 0,38
Competéncias de equipes — Obediéncia as Normas @at -0,10
R 24,4%
AR 22,3%
Variavel antecedente B

Passo 2
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Tabela 6.6

Teste do modelo preditivo — desempenho julgamental

Competéncias individuais (agregadas) —Relacionadeol rabalho (Fator 1) 0,40
Competéncias individuais (agregadas) — Obediéschioamas (Fator 3) 0,11
AR 2,1%
*p<0,01

**p<0,001

Conforme dados apresentados da Tabela 6.6, é pbaBimar que a hipétese H2 —
guanto maior as competéncias coletivas (ou o cditizanento de cognic¢des), melhor o
desempenho da equipe — e a hipotese H3 — as comjastéoletivas (ou o compartilhamento
de cognicdes) explicam melhor o desempenho do gwendnio das competéncias — foram
corroboradas. No entanto, a hipétese H1 — quanitormmalominio de competéncias melhor o

desempenho da equipe — nédo foi confirmada pareoatearda pesquisa.

A fim de testar possiveis efeitos advindos da orderantrada diferenciada das variaveis
antecedentes, procedemos a realizacao de outességrutilizando o métodnter. Dessa
vez, contudo, foi introduzido, primeiramente, ojooto de variaveis que representavam o
dominio da equipe em termos das competéncias re@sspara a realizacdo do trabalho.
Como dito anteriormente, essas variaveis reveldarasameédios de competéncias
individuais para cada fator. Em seguida, introdearas variaveis que expressam a
magnitude do compartilhamento das competénciaslgsidade de percepcdo quanto ao
dominio das competéncias). Operacionalmente, éfgass variaveis resultam da
magnitude do desvio das respostas (via calculo@ggp 0 que significa dizer que valores

menores evidenciam menores desvios (ou maior sidalde existente na equipe).

Esta regressao também teve como variavel “critéridésempenho julgamental. Os

resultados apontam que o conjunto de variaveigepresentam o dominio de competéncias
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individuais dos membros, agregadas ao nivel dagesjuatinge uma porcentagem de
explicacdo de 6,6% (R0,06, p<0,01), tendo, portanto, um poder preditigstante inferior

ao apresentado quando séo inseridas em prime@o &sgvariaveis que representam a
similaridade de interpretacdes. Observamos aindaguando as variaveis que expressam a
magnitude do compartilhamento das competénciaaranio modelo, ndo ha alteracao
significativa, e o poder de explicacdo reduz p&a(&=0,05). Esses resultados nos levaram
a optar pelo modelo construido pela insercédo, Bea, das variaveis que representam as
competéncias coletivas, ou a similaridade daspreéaces quanto ao dominio de

competéncia pela equipe.

A segunda regresséao realizada teve como variavi€rio” o desempenho duro das
equipes, aferido por meio das medi¢cées do tempmsts de cada equipe. Os resultados
demonstram que as variaveis antecedentes, tamasso 1, quanto no passo 2 nao explicam
de modo significativo o desempenho duro das 64pegujue compuseram a amostra para

esse teste (ver Tabela 6.7).

Tabela 6.7

Teste do modelo preditivo — desempenho tempo-réspos

Variavel antecedente

Passo 1 b
Competéncias de equipe — Relacionais ou de Tralg#tor 1) 0,35
Competéncias de equipes — Instrumentais (Fator 2) 0,18
Competéncias de equipes — Obediéncia as Normaw @at -0,40
R 0,07
AR 6,7%
Variavel antecedente

Passo 2 b
Competéncias individuais (agregadas) — Obediéischboamas (Fator 3) 0,17

AR? 0,5%




63

Em termos gerais, os dados para o desempenho gigalnsugerem suporte parcial ao
modelo, com corroboracdo de duas hipéteses, jda@observa que o compartilhamento de
cognicoes afeta o desempenho de modo significativaomparagdo com o dominio de
competéncias. Resultados diferentes, porém, formongrados ao testar o modelo
considerando a participacéo de um indicador durdedempenho, o que sugere
comportamentos diferenciados das variaveis e delo@depender da variavel critério sob

analise.

Em seguida, no Capitulo 7, os resultados apresentatao discutidos a luz da literatura
da area com o intuito de contribuir para a disau$sdrica neste campo do conhecimento e,
de maneira especifica, contribuir para as cognicéagpartilhadas. Além disso, sera possivel
apresentar implicacdes préticas para a regulafifocatizacdo da atividade de equipes de

resgate e salvamento.
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Capitulo 7 — Discussao

7.1 Instrumentos utilizados

Apoiada em autores da area, Moreira (2011) apoimgartancia dos testes de validade
e confiabilidade das medidas utilizadas nas peaguespecificamente sobre o construto das
competéncias. Brand&o (2009) encontrou apenas itisttamentos utilizados em pesquisas
nacionais sobre competéncias que tiveram as siudéneias de validade estatisticamente
investigadas. Como salientam esses autores, asaliela precisdo das escalas utilizadas s6
pode ser aferida por meio da investigacdo empdiecsuas evidéncias de validade
psicométrica, de modo que este é um passo essenciasquisas que utilizam esse método

para captura de dados.

No presente estudo, utilizaram-se dois instrumenito& Escala de Percepcao de
Competéncias em Equipes de Bombeiros de Aerddrer2o#\ Escala de Percepcao de
Desempenho (Palumbo, manuscrito ndo-publicadoyir@epo instrumento, a Escala de
Percepcdo de Competéncias em Equipes de Bombeidsrddromos, foi desenvolvido
especialmente para o estudo aqui relatado. Ela tiamo objetivo capturar o dominio e a
importancia das competéncias para o desenvolvintagatividades das equipes de
bombeiros de aer6dromos. Esperava-se uma solugéiafacom no minimo trés fatores, o
gue se confirmou apds as analises, por meio daseide validade e confiabilidade obtidos.
Além disso, constatou-se que o instrumento se masi&quado para a realidade de equipes

gue trabalham com resgate e salvamento.

Autores da area apontam a necessidade de maiduag@amento sobre as relagbes entre
0s componentes da competéncia, quais sejam: comdretcis, habilidades e atitudes
(Brandao, 2009; e Brandédo & Borges-Andrande, 200&).de fato, uma influéncia e

interdependéncia entre esses componentes? Bra2@@®) (elata um estudo no qual a
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estrutura unifatorial foi confirmada, e outro, neatjuma estrutura bifatorial e independente
foi encontrada. O presente estudo, todavia, emmortvidéncias de validade que apontam
gue as competéncias podem ser capturadas por main thstrumento que aborda trés
dimensdes, refletidas em trés fatores e que, agasdivisdo encontrada, a solugao fatorial
utilizada pressupde uma relagao entre esses togefaDessa maneira, 0s resultados deste
estudo nado sustentam a interdependéncia dos fatmmestutivos das competéncias, fato que
vai ao encontro das proposi¢des tedricas sobreeagi com que 0s componentes da
competéncia interagem. Muitas vezes h4 uma motél@anaior ou menor de
conhecimentos, habilidade e atitudes, entretarfdtaade um deles pode inviabilizar a

manifestacéo do outro.

A segunda escala utilizada no estudo, a Escalaep:do de Desempenho, teve as
suas evidéncias de validade investigadas por Palymanuscrito ndo-publicado) e foi
utilizada por outros pesquisadores (Silva, 2014$3aEnedida também foi submetida a
verificacdo de indices de validade estatisticarnabar-se de outra amostra , outro contexto
organizacional, raz&do pela qual demandou pequendamas na redacdo dos itens. A escala
possui indicios de unidimensionalidade, que foranfiomados na presente pesquisa.
Embora o item 9, “Outras equipes de servico reccetneo bom desempenho desta equipe”,
tenha apresentado comportamento anémalo e teregado em um segundo fator, decidiu-
se manté-lo nas analises devido a sua importéa@iecd. Um motivo que pode ter levado a
este comportamento andmalo pode estar no fatoelesjahefes de equipe podem
desconhecer a opinido das demais equipes de sgnacatuam na SCI daquele aerédromo.
Os indices de validade e confiabilidade encontragositam que o instrumento utilizado se
adéqua a realidade das equipes de resgate e sateapartanto, constitui-se em medida

confiavel para aferir o seu desempenho.
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7.2 Relacao entre dominio de competéncia e desdrpen

Para o presente estudo teorizamos que “guanto maioeminio de competéncias melhor
o desempenho da equipe”, conforme aponta a hipttdsatretanto, os dados empiricos
evidenciam poder explicativo baixo, em torno de (690,06, p<0,01), quando as variaveis
de dominio de competéncias entram no primeiro pdasegressao para o desempenho
julgamental (heteroavaliacao realizada pelos chedgsara o desempenho capturado a partir
de indicadores duros, derivados das medidas dgwtenespostas das equipes os dados
apontam que ndo existe uma relacdo significatit@ endominio de competéncias e o
desempenho da equipe. Esses achados inquietasteEs/am a teorizar, que o desempenho
de equipe nao esta puramente relacionado ao feEta@dminar a competéncia, ou de que seus
membros individualmente sejam competentes. Ostaglubbtidos sugerem que é preciso
gue o conjunto de individuos se perceba competeutsegja, € necessario que haja
similaridade das percepg¢des para que o desempeahtega, o que nos leva a hipétese dois,

discutida na subsecao 7.3 a seguir.

7.3 Relacao entre compartilhamento de cognicdaes{eténcia coletivas) e desempenho

Conforme mencionado na segunda hipétese do esigperava-se que “quanto maior o
compartilhamento de cogni¢des, melhor o desempealeguipe”; e os dados empiricos
mostraram que somente a similaridade de intergiesagossui relacéo significativa e direta
com a primeira variavel “critério” deste estudaesempenho julgament$=0,42, p<0,01).
Desse modo, a similaridade, que representa o cathparento de cognigdes, considerada
como competéncias coletivas nesta pesquisa, p@agiio com o desempenho julgamental

dessas equipes.

J& para o desempenho duro, ndo foi encontradacetagnificativa. Esse achado

inesperado leva a buscar justificativas plausipaia a sua ocorréncia; para tanto,
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recorremos a natureza do critério. O tempo-resposasurado em segundos, caracterizou-
se pela baixa variancia. Ao serem geradas medaasitivas, observa-se que o tempo
maximo é de 181 segundos. O desvio padrao giradaoy de 26. Tais dados indicam que
existe uma altissima similaridade nas respostada@ass apresentados na Tabela 7.1 revelam
gue 50% das equipes levam até 137 segundos (mgdiareeja, abaixo do tempo-resposta
considerado como maximo 180 segundos ou 3 minDEssa maneira, a variavel
“critério”(desempenho — tempo-resposta) possuideaatiabilidade e elevada concentracéo,
de sorte que ela tem uma baixa variancia a seicagpl. Consequentemente, neste caso,

pode ser menos provavel que encontremos preditoresfeito significativo.

Tabela 7.1

Valores médios e de dispersao para a variavel
“critério”(desempenho — tempo-resposta, em segyndos

N Valido 69

Ausente 0
Média 134,57
Mediana 137
Moda 108
Variancia 687
Desvio padréao 26,21
Minimo 72
Maximo 181

a. Ha varias modas. O menor valor é mostrado

bY

Quanto a constancia vista nesta amostra, no queaedjzeito ao tempo-resposta, é
importante destacar que esse tempo € objeto déanegutacdo especifica. Significa dizer
gue as equipes de BAs ndo podem ultrapassar esge lile tempo e sao treinadas
diariamente para que o tempo limite seja mantidsak acdes, com custo de tempo maior,

resultam em perdas humanas e materiais.

Considerando-se as informacgdes, um salvamento guerd mais de 3 minutos é uma
acdo com resultados abaixo do esperado ou semiddee. E por essa razdo que o tempo

limite € arduamente enfatizado e, como visto nestaido, severamente respeitado,
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resultando em baixa variabilidade. No entanto, ést&endo pode ser visto como evidéncia
de falta de relacéo entre competéncias comparathadefetividade das equipes. Revela a
inadequacdo de adotar critérios de efetividade baira variabilidade, como feito neste

estudo.

7.4 Poder explicativo das cogni¢coes compartilhgdaspeténcias coletivas)

A terceira hipdtese da pesquisa estabelece gumpattihamento de cogni¢des tem
maior poder explicativo para o desempenho do qien@inio de competéncias, ao defender
gue “o compartilhamento de cogni¢des explica methdesempenho do que o dominio das
competéncias”. Essa hipotese para o indicadorjudgdal de desempenho foi corroborada;
pois, o compartilhamento de cogni¢des, expressonp da similaridade de interpretacdes
sobre o dominio das competéncias, revelou reldgadisativa e positiva com o
desempenho julgamental, apresentando porcentagexptieacédo para o desempenho de

20%. Pode-se considerar, portanto, um poder pvedilativamente elevado.

O leitor deve estar se perguntando o que podeossrderado alto ou baixo em termos
de poder preditivo. Buscando responder a essaagéagrecorreu-se a analise da variavel
“critério” que foi utilizada para a construgcédo dessodelo de predigdo. Trata-se do
desempenho da equipe, conforme avaliado pelo cldieer. A porcentagem explicativa foi
qualificada como elevada, isto é, 20% da avaliag&oesse lider faz sobre aqueles que estédo
sob seu comando depende do fato de a equipe passelevado compartilhamento de
cogni¢des. A importancia desse achado fica ainds tiestacada quando consideramos que
as fontes de informac6es que forneceram os datisos as duas varidveis foram distintas;
portanto, o fendbmeno de fonte comum néo justificarédncia explicada. Dessa certeza,

deriva-se a pertinéncia de afirmar que equipegjnas os membros compartilham o
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dominio de competéncias tém 20% mais chances deagarem, aos olhos dos seus chefes,

melhores desempenhos do que se ndo compartilhasss eompeténcias.

Buscando o sustento tedrico para esse mesmo adiedwya-se que ele vai ao encontro
do que é posto pela literatura da area, que deferdatralidade do compartilhamento de
competéncias dos membros das equipes em rela¢abudcs. Sa0 exemplos a cooperacéo,
comunicacado, tomada de deciséo e lideranca, coordaap Puente-Palacios e Gonzélez-
Roma (2013), apoiados em autores da area. Nadcéestd, portanto, para o desempenho de
equipe, que os membros dominem as competénciasséeics para a realizacio da tarefa. E
preciso ir além,pois parece ser central que a equompartilhe essas competéncias. Significa
dizer, para a presente pesquisa, que os membreggmsnterpretacdes similares sobre o

dominio das competéncias em sua equipe.

7.5 Implicacdes praticas

Ao comparar as andlises dos desvios médios cormbasediana (ARy), por fator e
por equipe, pode-se observar que, em relacdo ao Fatque reuniu competéncias
instrumentais e condensou itens cujo foco recalahdidade de realizar a tarefa, ou seja, na
habilidade de execucéo de procedimentos para ateeegalvamento — observou-se que
todas as equipes se mantiveram abaixo de 0,83dBdserevela uma baixa dispersédo acerca
da percepcao coletiva do dominio de competéncigese@m, outras palavras, significa que
h& uma alta similaridade quanto & interpretacasagesquipes sobre o quanto elas dominam
essas competéncias. Tais achados encontram supodalidade de trabalho dessas equipes,
pois, na visdo de trabalho delas, ndo realizarasegdimentos de forma correta, nao ser
habilidoso no manuseio de equipamentos e ndo rdepoapidamente as demandas pode
significar a perda da propria vida. Desse modosita-se que existe uma interpretacao

compartilhada de que a equipe € habilidosa.
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Para a instituicdo que regula e controla a ativedadse € um indicador de quais
necessidades de treinamento essas equipes sugerdadessidades que estariam mais
concentradas nas competéncias condensadas peld Fatue congregou itens que
representam o componente de natureza atitudinaaageténcias, chamado de
Competéncias Relacionais ou de Trabalho — e pat Baque reuniu itens relacionados a
conhecimentos dos profissionais em relagdo as rsogua regem sua atividade e sua

observancia.

Confirmando essa tendéncia, os resultados de deséimpbtidos para a medicéo do
tempo-resposta dessas equipes mostrou tambémMvaaifiacia: mais da metade das equipes
realizam o procedimento em 137 segundos, o quenésra metade do tempo exigido (180
segundos).Demonstra-se, portanto, que em relacé@onarimento de tarefas préaticas — que
envolvem a habilidade no manuseio de equipamepitosta resposta, execucao de
procedimentos as equipes, de modo geral — demond#aempenho satisfatorio.
Considerando-se esse fato, reforca-se a necessldadeestimentos no treinamento de
competéncias ligadas ao conhecimento de normaatéuses em relagdo ao trabalho em

equipe.

Conforme asseveram Carbone et al. (2006), ao ttatapatriménios de conhecimento,
gue sdo a nova rigueza das organizacoes, as comipstédos funcionarios constituem uma
das trés dimensdes de ativos intangiveis do comeatd e que deveriam ser contabilizadas
no balaco patrimonial da organizacao dada a impcig&ue exercem para o bom
funcionamento da empresa, tornando-se muitas wediésrencial competitivo das

organizagoes.

Dessa maneira, ter funcionarios competentes é tantet mas como visto nesse estudo

para contextos organizacionais nos quais o trat&thequipe é adotado, ser competente
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isoladamente n&o é o suficiente. E preciso quaipegeja competente. E necessario que

haja o compartilhamento de competéncias entre asnes da equipe.

A pesquisa evidenciou o poder preditivo das conmo&8 coletivas, ou seja, a
similaridade de interpretacfes acerca do dominimpdgeténcias pela equipe prediz 20% do
desempenho das equipes de resgate e salvamentes&agse um poder explicativo alto em
relacdo as pesquisas da area de competénciagjueapmde ser de grande valia para o0s
gestores da area e para as areas de recursos ss@metudo para subsidiar intervencdes

no cotidiano organizacional em busca de melhordasempenho.

Acdes de treinamento e desenvolvimento, por exerppldem ser pensadas de modo a
favorecer o surgimento de cognicbes compartilhadasas equipes que, conforme dito
anteriormente, podem ser de quatro tipos: conhedorespecifico sobre tarefas da equipe,
conhecimento relacionado a tarefa, conhecimentargwsbros, e atitudes e crencas dos
integrantes da equipe. Os treinamentos, portaata, gssas equipes, além de conter
conteudos e atividades que visem a sanar lacunasngigeténcias e manter a proficiéncia
adquirida, podem ser elaborados de modo a criacesple aprendizagem que favorecam o
surgimento das cogni¢ces compartilhadas. Desse,meda interessante que as equipes de
servigo de uma SCI fossem treinadas ao mesmo teerdizassem exercicios de forma
coletiva, dividissem o mesmo espaco de sala de entliee outros procedimentos

instrucionais que promoveriam o compartilhamento.

A convivéncia proporcionada pelos treinamentosteas pode favorecer o surgimento
da memodria transacional, da poténcia; pode mellugrarocessos de comunicagéo; pode
fazer emergir liderangas; entre outros processesga favorecidos pela convivéncia em

equipe.
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Além de utilizar os treinamentos para o desenvavito das cogni¢cdes compartilhadas,
0s gestores desse setor podem focar esforgcosdeosdidessas equipes, ou seja, nos chefes
de equipe, ja que eles podem também propiciargirsanto das cognicbes compartilhadas

com seu estilo de lideranga.

Outra possivel medida que também pode favorecergingento das cognicdes
compartilhadas pode ser o desenvolvimento de umlgag&io de desempenho no modelo
360 para essas equipes, na qual, todos os atores/elngoha atividade possam participar
enguanto atores efetivos desse processo, podesido dssenvolver a memoria transacional

ou o conhecimento compartilhado sobre os membrssadesquipes.

ImplicagBes para o campo tedrico podem ser apamEdaelacdo a discusséo do
conceito de competéncias, que esta atrelado abecamentos, habilidades e atitudes. O
presente estudo evidenciou empiricamente que apaténctias para as equipes foco da
pesquisa se dividem em trés fatores: relacionagedrabalho; instrumentais e de normas.
Essa é uma agenda de pesquisa: seria uma tendéadisstrumentos que tentam capturar
competéncias em apresentar fatores diferenciadodiniensdes apresentadas

conceitualmente?

Em termos metodoldgicos o estudo utiliza de tésnésdatisticas que nos permitiram
construir atributos coletivos a partir de dadostk@l do individuo, evidenciando a emerséo
do construto competéncias, que surgiu como carsiiterdas equipes de trabalho. Além
disso, amparado na literatura de desenvolvimentosiieimentos evidenciou que é possivel
capturar as competéncias em equipes. Dessa foomstacaqui um exemplo que pode ser
utilizado pelos gestores para avaliar competérncketivas a partir de competéncias

individuais, desde que adotado o método demonstreste estudo.
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7.6 Limitagbes e Consideragdes finais

A realizacdo de uma pesquisa, como a que foi egtdizenvolve inUmeros desafios que
0 adequado planejamento e sélido conhecimento padaimizar. Reconhece-se, contudo,
gue toda pesquisa possui uma margem de erro queeniae eliminar, uma vez que a
existéncia de fragilidades € inerente a pesquisas&lisentido, algumas limitagcdes podem ser
identificadas. Uma delas é a ndo-identificacéofdtuses, que aumentam ou diminuem o
compartilhamento de cogni¢cdes nessas equipesnda,ajuais s&o os processo de trabalho
gue colaboram para o surgimento da similaridadatdepretacdes sobre a realidade dessas
equipes de trabalho. Quanto a essas indaga¢co&m ool pesquisa descrita Ndo possui

respostas, e se reconhece serem necessarios tndissasa area.

Uma segunda fragilidade que deve ser apontadat® dé terem sido coletados dados
em organiza¢cfes semelhantes, o que n&o nos péameteafirmacdes sobre a estabilidade
com que os fendbmenos estudados se relacionam eos gohtextos empresariais. Por
altimo, deve ser apontado como fragilidade o fatdedmos encontrado resultados
significativos exclusivamente para o caso de vaiggoletadas mediante a aplicacao de
questionérios. Dessa maneira, permanece a duvida sdato de identificar relagdes

similares caso outros mecanismos de levantamentdatenacoes tivessem sido adotados.

Apesar das limitacdes apresentadas, o estudo gasguém pontos fortes. O primeiro
esta na constatacdo de que o compartilhamentogiécées, tratado na pesquisa como
“‘competéncias de equipe” ou “competéncias colétjyaBuencia direta e significativamente
o0 desempenho das equipes foco do trabalho. O segondiste na relacdo estabelecida (e na
guantificacdo dessa relacdo) entre competénciaesrgenho, no caso em questao,
desempenho julgamental (heteroavaliacdo). Quaesteallltimo ponto, Brandao (2009)
afirmou que existia apenas uma pesquisa naciomalel@cionava competéncias requeridas e

outras variaveis organizacionais.
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Além desses pontos, cabe destacar que a medidsempenho utilizada possuia dois
critérios: uma medida julgamental, realizada pelwfes de equipe que atuam direto com as
equipes da pesquisa, ou seja, uma heteroavaliaghrada por pares — o superior direto
avalia seu subordinado; e uma medida dura de desgmomue consistiu no tempo-resposta
das equipes. Tais caracteristicas conferem maidiatilidade para os resultados

encontrados.

Um dos ultimos destaques esta no estudo das com@etéo nivel de equipe, saindo do
foco individual, tradicionalmente utilizado nas geisas da area. Brandao (2009) relata que
existiam somente dois estudos, ambos internacicmaéstinham como variavel “critério” o
desempenho no nivel de equipe, ou seja, apenasstoos relacionaram competéncias ao
desempenho em equipe. A pesquisa, por consegtantbém contribuiu para o avanco das
teorizacBes e métodos de captura das cogni¢cbesacilimudas em equipes, ao propor uma
medida, averiguar seus indices de confiabilida@de®zar sua emersao para um nivel
superior — no caso, as competéncias coletivas.elaedo, respondendo a agenda de
pesquisa proposta por Brand&o e colaboradores 20 partir dos resultados obtidos no
presente estudo, € possivel inferir que as comgia€se propagam para outros niveis
organizacionais; e uma vez nesses niveis, possoepoder preditivo diferenciado, se

comparado com aquele resultante da mera adicaondeeténcias individuais.

Consoante com as constatacdes oferecidas pelaggesgpirica relatada, € necessério
reconhecer que as incertezas relacionadas ao explerativo das competéncias
compartilhadas séo inUmeras, porém, os primeirssgsaforam dados. Instam-se, por essa
razao, os pesquisadores a oferecer contribuicésgeaampo da ciéncia e dar luz a um

fendmeno tdo escassamente estudado no Brasihdar@mecomo atributo coletivo.
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ANEXO |

Grupo Focal
Formulario de registro individual

Considerando o trabalho de regulacdo e fiscalizagcdo que vocé exerce em relagdo a
atividade desenvolvida pelas equipes de bombeiros de aerédromo, responda as
seguintes questdes.

Observe que o conceito de competéncias deve ser entendido como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho efetivo de tarefas no
trabalho.

1. Na minha opinido, as competéncias essenciais para que profissionais que compoem
a equipagem de um CCI trabalhem como uma equipe sio:

2. Na minha opinido, as competéncias essenciais para o desempenho satisfatério na
atividade de tempo-resposta sdo:

3. Na minha opinido, as competéncias essenciais para o desempenho satisfatério na
atividade de reabastecimento de CCI sao:

Preencha também:

Cargo:

Formacdo profissional:

Idade:

Tempo de servico na organizagao em
anos:

Nota:Formulario construido com base em formulario usado na disserta¢do de mestrado de Ferreira (2009).
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ANEXO I

Grupo Focal
Formulario de registro do grupo

Considerando o trabalho de regulagdo e fiscalizacdo que vocés exercem em relacdo a
atividade desenvolvida pelas equipes de bombeiros de aerédromo, responda as
seguintes questdes.

Observe que o conceito de competéncias deve ser entendido como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho efetivo de tarefas no
trabalho.

1. O grupo entende queas competéncias essenciais para que profissionais que
compodem a equipagem de um CCI trabalhem como uma equipe sao:

2. O grupo entende queas competéncias essenciais para o desempenho satisfatorio
na atividade de tempo-resposta sao:

3. O grupo entende queas competéncias essenciais para o desempenho satisfatorio
na atividade de reabastecimento de CCI sdo:

Nota:Formulario construido com base em formulario usado na dissertagdo de mestrado de Ferreira (2009).
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ANEXO Il

QUESTIONARIO DO BOMBEIRO

Escala de Percepc¢iao de Comportamentos em Equipes de Trabalho

Este é um estudo realizado pelo Grupo de Pesquisa em Desempenho de Equipes (DEQUI), da
Universidade de Brasilia (UnB), em parceria com a Agéncia Nacional de Aviag¢do Civil (ANAC). O
estudo busca entender o funcionamento das equipes formadas por bombeiros de aerédromo e
pretende, ainda, viabilizar a elaboracdo de uma dissertacdo de Mestrado a ser defendida no
Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organiza¢des. Todos os dados
serdo mantidos em sigilo e tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacdo
individual. Em caso de divida entre em contato com Luana Brito: luana.brito@anac.gov.br .

Este questionario é composto de 3 partes. Sua decisdo de participar e responder é de
fundamental importancia para o sucesso do estudo. Por favor, responda de forma sincera e nio
deixe questdes em branco.

PARTE 1

A seguir, encontra-se uma lista de descri¢des das competéncias (conhecimentos, habilidades
e atitudes) relacionadas ao trabalho da sua equipe. Pensando nos colegas que compdem com vocé a
escala de servico do dia, responda a lista de competéncias abaixo. Para cada item vocé deve fazer
dois julgamentos: um de IMPORTANCIA e outro de DOMINIO.

Na avaliagdo de IMPORTANCIA, vocé deve levar em consideragio o quanto cada
competéncia é relevante ou significante para a realizagio do trabalho da sua equipe. Escreva no
retangulo da coluna importancia, que se encontra a direita de cada questdo, o ntimero que
representa a sua opiniao, utilizando a escala abaixo:

Escala de importdncia

Muito importante para
atuacdo da minha equipe

Sem importancia para atuagao
da minha equipe

Na avaliacio de DOMINIO, vocé deve levar em consideracio o quanto sua equipe sabe
desempenhar cada competéncia apresentada. Ou seja, pense no quanto a equipe domina cada
competéncia. Escreva no retangulo da coluna dominio, o nimero que representa a sua opiniao,
utilizando a escala abaixo:

Escala de dominio
0 1 2 3 4

Minha equipe domina
completamente essa

competéncia

Minha equipe ndo tem
dominio dessa
competéncia




Importdncia Dominio
o 1 2 3 4 0 1 2 3 4
Sem Muito Minha equipe Minha equipe
importancia importante para ndo tem domina
para atuagdo da atuagdo da dominio dessa completamente
minha equipe minha equipe competéncia essa competéncia

Os membros da minha equipe... Importincia Dominio
1. ..apresentam espirito de equipe.
2. ..operam os sistemas/equipamentos de acordo com as técnicas

recomendadas.
3. ..conhecem suas fung¢des na equipe.
4. ..sdo ageis na execugdo das tarefas.
5. ..diferenciam as diversas fun¢des operacionais na SCI.
6. ..adotam praticas de seguranca na realizagdo do trabalho.
7. ..identificam suas responsabilidades dentro da equipe.
8. ..demonstram cuidados com os equipamentos de uso pessoal.
9. ..tém senso de coletividade.
10. ..demonstram interesse em aprimorar conhecimentos relativos a

atividade exercida.
11. ..sabem realizar as tarefas.
12. ..sdo disciplinados.
13. ..tém condicionamento fisico para a fung¢do exercida.
14. ..sabem quem manda e quem obedece na equipe de servico.
15. ...demonstram respeito pelos demais componentes da equipe.
16. ...equipam-se com EPI, no tempo adequado, quando toca o alarme na

SCI, de modo a ndo comprometer o atendimento a emergéncia.
17. ..reagem rapidamente as situagdes imprevistas.
18. ...fazem o percurso para o deslocamento do CCI, de acordo com o

PCINC do aer6dromo.
19. ..demonstram coragem em situacdes de emergéncia.
20. ...conhecem o conceito do exercicio de tempo-resposta.
21. ..demonstram confianca mutua.
22. ..adaptam-se as situag¢des inesperadas.
23. ..identificam o sistema de pista e taxis que compdem o sitio

aeroportuario.
24. ..equipam-se com EPR, no tempo adequado, quando toca o alarme na

SCI, de modo a ndo comprometer o atendimento a emergéncia.
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Os membros da minha equipe... Importancia Dominio
25. ..tém bom relacionamento interpessoal.

26. ..realizam as tarefas com destreza.

27. ..tém controle emocional para a realiza¢do das tarefas.

28. ..tém iniciativa para executar o trabalho.

29. ..demonstram companheirismo.

30. ...conhecem os regulamentos da ANAC relacionados as suas
atividades.

31. ..adotam préaticas de auto protecdo.

32. ..respeitam a hierarquia dentro da equipe.

33. ... demonstram determinac¢do em simulagdo de situacdes de
emergéncia.

34. ..operam os sistemas/equipamentos de acordo com a fun¢do
operacional exercida.

35. ...conhecem as caracteristicas das aeronaves que mais operam no
aerédromo.

36. ..demonstram interesse em manter um nivel adequado de
condicionamento fisico exigido para sua atividade.

37. ..adotam os procedimentos previstos no PCINC e demais manuais
aplicaveis.

38. ...demonstram cuidados com os equipamentos de uso coletivo.

PARTE 2
Pensando na equipe de servico da qual vocé faz parte, responda em que medida vocé

CONCORDA ou DISCORDA das afirmativas abaixo, utilize a escala a seguir:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente | parcialmente | nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

Resposta

1. Emrelacdo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto confianc¢a que
manteremos boas relagées no futuro.

2. Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos na minha
equipe.

3. Estou satisfeito com a forma com que trabalhamos juntos na minha equipe.

4. Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com os membros da
minha equipe de trabalho.

5. Confio nos membros da minha equipe.



PARTE 3

Responda as perguntas abaixo sobre a realizagdo de treinamento em equipe. Caso marque
NAO na questio 1, desconsidere as questdes 2 e 3 e responda os itens sécio demogréficos.
1. Sua equipe costuma realizar treinamentos em conjunto? 0 sim [ Nzo

2. Quando aconteceu o ultimo treinamento em equipe?

[J H4 menos de 1 més. [J Entre 6 meses ha 1 ano.

[ Entre 1 e 6 meses. [J Ha mais de 1 ano.

3. Qual foi a duragao do tltimo treinamento em equipe?
[0 Menos de 10 horas-aulas. [ Entre 30 e 40 horas-aulas.
[ Entre 10 e 20 horas-aulas. [J Mais de 40 horas-aulas

[J Entre 20 e 30 horas-aulas.

Para finalizar, solicitamos algumas informacgdes sdcio demograficas e funcionais.

Reiteramos que nenhuma informacao pessoal sera divulgada.

1. Sexo: [JMasculino O Feminino

2. ldade: ______ anos.

3. Tempo de serviconestaSCl: ______anose______meses.
4. Tempo que ocupaafungdo: ___anose_______ meses.

5. Escolaridade:

U] Ensino médio incompleto [ Especializagio incompleta
U] Ensino médio completo U] Especializacio completa
U] Graduagéo incompleta I Mestrado incompleto
U] Graduagio completa [ Mestrado completo

6. Vocé se sente parte da equipe de servigo desta SCI? [J Sim [ Nao

7. Quantos membros fazem parte da sua equipe?

Muito obrigado por sua participacio!

01-001-0001

86



87

ANEXO IV

QUESTIONARIO DO CHEFE DE EQUIPE

Escala de Percepciao de Comportamentos em Equipes de Trabalho

Este é um estudo realizado pelo Grupo de Pesquisa em Desempenho de Equipes (DEQUI), da
Universidade de Brasilia (UnB), em parceria com a Agéncia Nacional de Aviagdo Civil (ANAC). O
estudo busca entender o funcionamento das equipes formadas por bombeiros de aerédromo e
pretende, ainda, viabilizar a elaboragdo de uma dissertacdo de Mestrado a ser defendida no
Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes. Todos os dados
serdo mantidos em sigilo e tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacido
individual. Em caso de davida entre em contato com Luana Brito: luana.brito@anac.gov.br .

Este questionario é composto de 2 partes. Sua decisdo de participar e responder é de
fundamental importancia para o sucesso do estudo. Por favor, responda de forma sincera e nio

deixe questdes em branco.

PARTE 1
A seguir, encontram-se algumas afirmativas sobre o comportamento em equipes de trabalho.
Para responder, pense em que medida elas refletem o comportamento da equipe de servico do dia,

e escolha uma das opg¢des da escala abaixo:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
1 2 3 4 5
Resposta

1. Osservicos entregues por esta equipe sdo considerados satisfatdrios pelas
pessoas que os recebem.

2. Osservigos desta equipe sdo de 6tima qualidade.

Esta equipe cumpre suas metas de trabalho com sucesso.

-

Esta equipe é reconhecida pelos gerentes superiores por seu bom
desempenho.

Esta equipe responde com agilidade a novas demandas.
Os prazos de trabalho estabelecidos sdo cumpridos por esta equipe.
Esta equipe é produtiva.

As metas estabelecidas sdo cumpridas pela equipe.

© o N o U

Outras equipes de servico reconhecem o bom desempenho desta equipe.
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PARTE 2

Para finalizar, solicitamos algumas informagées sdcio demograficas e funcionais.

Reiteramos que nenhuma informacéo pessoal sera divulgada.

1. Sexo: [Masculino O Feminino

2. Idade: ______ anos.

3. Tempo de serviconestaSCl:_____anose______meses.

4. Tempo que ocupa a funcdo de chefe de equipe de servico: ____anose___ meses.

5. Escolaridade:

U Ensino Médio incompleto U] Especializagio incompleta
U Ensino Médio completo [ Especializacio completa
U Graduagio incompleta U] Mestrado incompleto
U] Graduagio completa [] Mestrado completo

6. Vocé se sente parte da equipe de servigo desta SCI? [J Sim [INao

Muito obrigado por sua participacio!

01-001-0000 2






