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Resumo

Passamos cada vez mais tempo a trabalhar, visto que o trabalho apresenta um
papel cada vez mais relevante na nossa vida a varios niveis: financeiro, social, de
autoestima, de autorrealizagdo, etc. Por outro lado, ndo é apenas o trabalho que é
relevante no nosso quotidiano, pois o individuo é um fator determinante no sucesso
organizacional. Com a crescente globalizacdo as organizagdes tém vindo a adotar
medidas que visem uma diferenciacdo a nivel competitivo, como a crescente
preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, de forma a reter os seus talentos.
Outra estratéegia competitiva que também se tem afirmado como determinante no
sucesso organizacional é a adocdo de equipas de trabalho. Como tal, os objetivos deste
estudo sdo determinar quais os preditores da experiéncia de Fluxo, no contexto do
trabalho em equipa, bem como investigar a intensidade das associacdes do constructo
com outros fatores relativos ao bem-estar no trabalho. O Fluxo é caraterizado como um
estado de experiéncia 6tima, no qual os individuos se sentem no melhor momento das
suas vidas, experienciando sensacgdes de foco, concentragdo e absorcdo absolutos, no
qual tém a oportunidade de desenvolver as suas capacidades face a realizacdo de uma
determinada tarefa desafiante. Como possiveis preditores foram apontadas as
carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa (estrutura da
equipa, lideranga, monitorizacdo da situacdo e suporte mutuo) e o Engagement no
trabalho. Além disso, serdo estudadas as associa¢des do Fluxo no trabalho em equipa
com outros fatores determinantes do bem-estar do individuo no trabalho: Satisfacédo e
Eficacia. A recolha dos dados passou pela aplicacdo presencial de um questionario de
medicdo das variaveis apresentadas a populacdo dos Bombeiros (Voluntarios e
Profissionais) de Faro. Os resultados obtidos determinaram que na predi¢do do Fluxo no
trabalho em equipa o Engagement se verificou um preditor mais forte do que as
carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa. Além disso,
verificou-se que o constructo mantém associacfes positivas e elevadas com todas as
variaveis em estudo: Engagement, carateristicas determinantes do funcionamento do

trabalho em equipa, Eficacia e Satisfacdo.

Termos-chave: Fluxo no trabalho em equipa, Bombeiros, Bem-estar



Abstract

We spend more and more time of our lives working, seeing as working plays an
increasingly relevant role in our lives, at various dimensions: Both financially and
socially, but it also helps us fulfill our self-esteem and self-realization needs. On the
other hand, it's not only working that's relevant in our day to day lives. The individual is
a vital factor in the success of an organization. With the growing globalization,
organizations have come to adopt measures that tend to pursue changes at the collective
level. One example is that organizations are starting to care about the well-being of the
workforce. Another competitive strategy that has been proven vital to the success of the
organization is the adoption of work teams. Given this, the goals of this study are to
determine the predictors of the Flow experience in the context of working as a team, as
well as to investigate the intensity of the associations of this construct with other factors
related to the well-being at work. Flow is characterized as a state of optimal experience,
in which the individuals feel at the best time of their lives, experiencing absolute focus
and concentration on the tasks. In this state, the individual feels like he has the
opportunity of developing his abillities when a challenging task appears. As possible
predictors to this state, are considered the determinant characteristics of working as a
team (team structure, leadership, situation monitoring, and mutual support), and
Engagement. Furthermore, the associations of Flow with other factors like Satisfaction
and Efficacy, are also studied. Data gathering was made by the application of a
questionnaire that aimed to measure the variables presented to a population of
firefighters in the city of Faro. The results showed that Engagement revealed itself as a
stronger predictor to Flow than the determinant characteristics of working as a team.
Furthermore, it has been found that the construct maintains high and positive
associations with all the variables at stake: Engagement, determinant characteristics of

working as a team, Efficacy, and Satisfaction.

Keywords: Flow at team working, Firefighters, Well-being.
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1. Introducéao

O Fluxo ¢ designado como a sensagdo de acdo sem esfor¢o, na qual as pessoas
se sentem como estando nos melhores momentos das suas vidas. Este estado tende a
ocorrer quando as capacidades de um individuo estdo completamente envolvidas na
superacdo de um desafio percecionado como exequivel. Ou seja, quando os objetivos da
atividade desafiante sdo claros, o feedback relativo a performance é inequivoco e
imediato, existe um balango entre os niveis de desafio e capacidades, e a atencdo é
completamente investida na atividade (Csikszentmihalyi, 1997).

O estado de Fluxo, ou Experiéncia Otima, tem sido estudado em variados
campos, como tecnologia (Faiola, Newlon, Pfaff & Smyslova, 2013; Chang, 2013;
Rodriguez-Sanchez, Schaufeli, Salanova & Cifre, 2008; Hosseini & Fattahi, 2014;
Hong et al., 2013; Gao & Bai, 2014), desporto/exercicio fisico (Swann, Keegan, Piggott
& Crust, 2012; Kawabata & Mallett, 2011; Schuler & Brunner, 2009), musica (Fritz &
Avsec, 2007), educacdo (Lima & Freire, 2009; Boyns & Appelrouth, 2011)
espiritualidade (Barrett, 2011), personalidade/diferencas individuais (Mosing et al.,
2012; Teng, 2011; Ullén et al., 2012), saude (Pitt, 2014) e até no campo do turismo (Wu
& Liang, 2011). Nesta investigacdo iremos centrar-nos no estudo do Fluxo no trabalho.

Bakker (2005) ajustou o Fluxo ao contexto do trabalho, caracterizando-o como
uma experiéncia intensa de curta duracdo composta de trés dimensdes: prazer no
trabalho, absorcdo e motivacao intrinseca no trabalho.

Através da andlise dos estudos realizados nesta area, nota-se a grande incidéncia
na investigagdo do Fluxo no trabalho de uma perspetiva individual, em areas como
recursos pessoais e organizacionais (Salanova, Bakker & Llorens, 2006; Makikangas,
Bakker, Aunola & Demerouti, 2010), recuperacdo diaria de energia no trabalho
(Demerouti, Bakker, Sonnentag & Fullagar, 2012), necessidade de realizacdo
(Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock & Randall, 2005) dicotomia trabalho e
lazer (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989), etc. Por outro lado, denota-se uma escassez
de investigacOes que explorem a perspetiva do Fluxo a nivel coletivo (Sawyer, 2003;
Walker, 2010; Salanova, Rodriguez-Sanchez, Schaufeli e Cifre, 2014).

De acordo com Sawyer (2003) o Fluxo social é definido como um estado
coletivo de Fluxo, que tende a ocorrer quando os membros de um grupo utilizam as suas

capacidades ao mais elevado nivel, resultando numa performance conjunta de sucesso.



A literatura revisitada demonstra que, para além do Fluxo no trabalho em grupo,
é possivel a existéncia de outro tipo de Fluxo, que possui um enfoque ainda menor, o
Fluxo no trabalho em equipa (Laneiro, 2011). Sendo o trabalho em equipa cada vez
mais adotado pelas organizagfes como estratégia competitiva e por estar comprovado
que traz melhorias a nivel do desempenho dos trabalhadores (Puente-Palacios, Seidl e
Silva, 2008), torna-se fulcral o estudo do Fluxo no trabalho em equipa. Até porque, esta
comprovado que os individuos retiram mais prazer do trabalho em conjunto do que do
trabalho individual, sendo o Fluxo social um estado mais prazeroso que o Fluxo
individual (Walker, 2010).

Para tal, o objetivo principal deste estudo é determinar quais os preditores do
Fluxo no trabalho em equipa, com a sugestdo de dois principais. Um a nivel individual,
0 Engagement no trabalho, definido por Bakker e Schaufeli (1999, cit in Demerouti et
al., 2001) como o estado da mente positivo e gratificante relacionado com o trabalho,
que é caraterizado pela existéncia de trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcdo. E
outro a nivel coletivo, as carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em
equipa, apontadas por Chiu (2014) como sendo, a Estrutura da equipa, a Lideranga, o
Suporte MUtuo e a Monitorizacdo da situacdo. Secundariamente pretendemos também
analisar a intensidade das associa¢Bes que o constructo mantém com a Satisfacdo e

Eficacia no trabalho, tanto a nivel individual como coletivo.

2. Enquadramento teorico

2.1. O conceito de Fluxo

O conceito de Fluxo comegou por ser estudado por Mihalyi Csikszentmihalyi
desde os anos 60 e é percecionado como um estado de foco absoluto, concentracéo e
absorcdo, que ocorre quando as capacidades, tanto intelectuais como fisicas, do
individuo funcionam no seu pleno potencial. Desta forma, o0 sujeito apenas se foca em
estimulos relevantes para a execu¢do de uma determinada tarefa, em atividades como
desporto, masica, arte, etc. O autor acrescenta ainda que o estado de Fluxo é uma
sensacdo holistica experienciada quando o sujeito consegue possuir o controlo pleno das
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suas agdes e age com total envolvimento, ndo necessitando de qualquer intervencdo
consciente, o que faz com que exista pouca distingdo entre o “eu” e o ambiente, o
estimulo e a resposta, ou entre 0 passado, o presente ou o futuro (Csikszentmihalyi,
1975). Essencialmente, para que o estado de Fluxo possua uma qualidade positiva séo
necessarios niveis consideraveis de eficiéncia cognitiva (i.e. concentracdo) e de
motivacdo (e.g. querer estar a fazer o que se estd a fazer) vivenciados pelo individuo
durante a atividade em si (Csikszentmihalyi & Larson, 1984, cit in Csikszentmihalyi &
LeFevre, 1989).

Csikszentmihalyi (1990) escreveu o livro “Flow: The Psychology of optimal
experience”, no qual referiu que o termo Fluxo teve origem nas afirmacbes dos
inquiridos nas suas investigacOes acerca da sensacdo de estar em plena forma, que
utilizaram frases como “It was like flotting”, “l was carried on by the flow”. Neste
livro o autor mencionou todas as caracteristicas deste estado, descrevendo todas as
dimensG@es constituintes do estado de Fluxo, que permitem a sua ocorréncia.

Ap0Os varias investigacdes concluiu que estas dimensfes sdao iguais em todo o
mundo. Em geral, em primeiro lugar, esta experiéncia ocorre quando Somos
confrontados com tarefas que percecionamos com sendo possiveis de serem
completadas. Segundo, tém de ser tarefas nas quais sintamos que podemos concentrar-
nos. Terceiro e quarto, s6 poderemos concentrar-nos numa tarefa que possua objetivos
claros e que transmita um feedback imediato. Quinto, no estado de Fluxo agimos com
um envolvimento profundo e sem esforco, que elimina da consciéncia as frustracoes e
preocupacOes do quotidiano. Sexto, experiéncias prazerosas permitem-nos exercer
controlo sobre as nossas a¢fes. Sétimo, quando isto ocorre, a preocupagdo com o self
desaparece, contudo, quando a experiéncia de Fluxo termina, sentimos que possuimos
um self mais forte. Oitavo, em estado de Fluxo a sensagdo de tempo é alterada, as horas
parecem transformar-se em minutos e 0s minutos podem facilmente arrastar-se,
parecendo horas. Por ualtimo, a combinacdo de todas estas dimensBGes causa uma
profunda sensacao de prazer, o que faz com que sintamos que vale a pena despender
uma grande quantidade de energia na tarefa em si, porque esta se torna um fim em si
mesma, sendo bastante gratificante. Seguidamente serdo desenvolvidas com mais
pormenor todas as dimensdes constituintes do estado de Fluxo.

A primeira dimensdo é denominada de Balanco entre desafio e competéncia.
Primeiramente, o estado de Fluxo ocorre em atividades que sdo orientadas por objetivos

e regras, necessitando do investimento de energia psiquica, provinda das capacidades
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apropriadas para a realizacdo da atividade em si. Quando ndo possuimos as capacidades
necessarias para a realizacdo da atividade, ndo a observamos como sendo desafiante,
apenas se torna desinteressante. Isto ocorre, porque todas as tarefas desafiantes sao
percecionadas como agradaveis, porque sdo um meio para aperfeicoarmos as nossas
capacidades. A atividade em si pode ser tanto no sentido fisico, como psiquico, tal como
a capacidade necessaria para desenvolvé-la. Por exemplo, uma das atividades que é
considerada prazerosa em todo o mundo, ler. Ler requer o foco da nossa atengédo e tem
um objetivo final. Para conseguirmos ler temos de conhecer as regras da linguagem
escrita e o ato de ler envolve capacidades como traduzir palavras em imagens,
reconhecer contextos culturais e historicos, criar empatia com 0s personagens da
histdria, etc. Seja qual for a tarefa desafiante, o autor afirma que apenas comecamos a
sentir prazer ao realiza-la a partir do momento em que percecionamos que o grau de
desafio € equivalente ao grau de capacidade que julgamos possuir para realizar a tarefa.

A segunda dimensdo é a Fusdo entre acéo e consciéncia. Esta dimensao ocorre
quando o individuo perceciona que possui as capacidades adequadas para enfrentar os
desafios exigidos na realizacdo de determinada tarefa. Nesta situacdo a sua atengdo é
completamente absorvida pela atividade, ndo sobrando nenhuma energia psiquica para
tratar quaisquer outras informagdes que ndo as relevantes para a execucdo da atividade.
Desta forma, a realizacdo da atividade torna-se espontanea, quase automatica, na qual o
individuo se perceciona como integrante das acfes que esta a executar na tarefa em si,
como se as suas acdes e a sua consciéncia se fundissem num sé. Contudo, embora
pareca, a experiéncia de Fluxo ndo ocorre sem o menor esfor¢co, necessita muitas vezes
de um exaustivo esforgo fisico ou de uma atividade mental altamente disciplinada, ndo
acontecendo sem o emprego de uma performance habilidosa. Mas ao estar neste estado
ndo necessitamos de refletir sobre tudo isto, porque o estado em si encarrega-se de nos
manter envolvidos na tarefa.

A terceira e quarta dimensbes sdo a Clareza de objetivos e o Feedback
imediato. Estas dimensdes surgem juntas, aguando da percecao da tarefa pelo sujeito.
Ou seja, uma tarefa torna-se prazerosa quando sdo apresentados objetivos claros para a
sua realizacdo, ou em atividades mais criativas, quando o proprio sujeito cria esses
objetivos orientadores da sua acdo. Além disso, para atingirmos o estado de Fluxo,
temos de conseguir percecionar a qualidade da nossa performance, através de feedback

imediato relacionado com 0s objetivos tracados para a execucdo da tarefa. Quando estas



condicBes se fazem sentir, a nossa consciéncia organiza-se de tal forma que fortalece a
estrutura do self.

A quinta dimensdo é designada de Concentracdo na tarefa em méaos. Esta
dimensdo, a mais carateristica do estado de Fluxo, remete para a ideia de que, neste
estado, somos capazes de esquecer todas as coisas desagradaveis das nossas vidas. Pelo
facto de toda a nossa atencdo estar a ser utilizada na realizacdo da tarefa em questdo,
ndo nos sendo possivel focarmo-nos em informacéo percecionada como irrelevante para
a execucdo da tarefa. Por outras palavras, a concentracdo juntamente com objetivos
claros e feedback imediato induz uma agradavel condicdo, denominada de negentropia
psiquica, que se traduz na organizacdo e equilibrio psiquicos.

A sexta dimens&o é caraterizada como Paradoxo de controlo. Durante o estado
de Fluxo os individuos referem ndo se preocupar com a possibilidade de perder o
controlo das suas agdes, porque sentem que conseguem exercé-lo. Esta dimenséo refere-
se a um paradoxo, porque a experiéncia que na verdade os sujeitos descrevem € uma
possibilidade de ter o controlo, em vez da realidade. Isto €, o estado de Fluxo transmite
a sensacgéo de controlo, quando na realidade, essa sensacdo nao passa disso mesmo. Esta
dimensdo tende a ocorrer em atividades prazerosas que envolvem perigo, por exemplo
escalada, asa delta, mergulho em alto mar, formula 1, etc. Assim, os individuos sentem
prazer com o facto de sentirem que podem exercer controlo sobre atividades que podem
po-los em risco, porque sO quando se estd numa situacdo de resultado duvidoso é que
conseguimos perceber se, no caso de necessitarmos, conseguimos Oou Nnao exercer
controlo sobre a situacdo. Contudo, por estas razdes, existe o perigo de estas atividades
de tornarem viciantes.

A sétima dimenséo é a Perda da autoconsciéncia. Esta dimensao remete para a
ideia de que, no estado de Fluxo, estamos tdo absorvidos na tarefa que qualquer outro
estimulo se torna irrelevante, assim, também a consciéncia que temos acerca de nés
mesmos desaparece completamente. Ou seja, € como se o self se fundisse com o
ambiente envolvente. No quotidiano, quando ndo experienciamos Fluxo, bastantes sao
as vezes em que nos preocupamos com o self, pelo facto de nos sentirmos ameacados,
numa ou outra situacdo, e quando isso acontece, despendemos energia psiquica para
voltar a estabelecer ordem na nossa consciéncia. Em estado de Fluxo, como as
atividades possuem objetivos claros, feedback imediato, constituem desafios
equiparados as capacidades do individuo, a oportunidade para o self se sentir ameacado

é praticamente nula. A perda da autoconsciéncia tem o beneficio de levar-nos a auto
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transcendéncia, ou seja, quando ndo estamos preocupados connosco podemos de facto
melhorar-nos, se a atividade nos levar a desenvolver as nossas capacidades.

A oitava dimensdo consiste na Transformacdo do tempo. Uma das
carateristicas mais utilizadas para definir um estado de Fluxo € a afirmacgdo de que o
tempo ndo passa normalmente. A maioria dos sujeitos refere que o tempo parece passar
mais rapido, parecendo que as horas se transformam em minutos. Mas também existe o
relato oposto, em que o tempo parece passar mais devagar, como Se 0S minutos se
arrastassem como horas.

A nona, e ultima dimensdo é a Experiéncia autotélica. O termo (em inglés)
“autotelic” deriva de duas palavras gregas, “auto” que significa “self” e “telos” que
significa “objetivo”. Ou seja, uma experiéncia que ¢ autossuficiente, que ¢ um fim em si
mesma, ndo sendo realizada com outro objetivo se ndo a recompensa de realiza-la. E
uma experiéncia que é intrinsecamente gratificante.

Apesar do estado de Fluxo parecer ser muito facil de manter, na realidade
existem obstaculos. O estado de Fluxo apenas consegue ser mantido por curtos periodos
de tempo, porque, quando o sujeito reflete sobre o estado em si, percecionando a
atividade do exterior, o estado de Fluxo é interrompido. Geralmente, isto ocorre quando
determinadas questdes, principalmente relativas a performance na tarefa em questéo,
surgem na mente do sujeito, por exemplo: “Serd que estou a ter um bom desempenho?”,
“Sera que deveria estar a fazer isto?” (Csikszentmihalyi, 1975). Outra condigdo para
manter o estado de Fluxo € a necessidade do nivel do desafio ser equiparado ao nivel
das capacidades do individuo. Porque, se o nivel do desafio superar o nivel das
capacidades, em vez de Fluxo, os individuos irdo experienciar frustracdo, pelo facto de
sentirem que a tarefa € demasiado desafiante para que a consigam ultrapassar. Por outro
lado, se o nivel de desafio for inferior as capacidades do individuo, a atividade ndo sera
desafiante o suficiente, levando o individuo a experienciar tédio, em vez de Fluxo.
Contudo, se os niveis de desafio e de capacidades estiverem equilibrados, mas nao
excederem um determinado nivel de dificuldade, o sujeito pode vir a experienciar
apatia. Assim, a experiéncia de Fluxo exige, para além do equilibrio entre os niveis de
desafio e capacidades, um determinado nivel de complexidade e de dificuldade, para

gue as capacidades do sujeito possam ser potenciadas (Csikszentmihalyi, 1990).



2.1.1. Fluxo no Trabalho (a nivel individual)

Bakker (2005; 2008) adaptou o conceito de Fluxo ao contexto do trabalho,
definindo-o como a experiéncia mé&xima de curta duracdo caraterizada por trés
dimensdes: absor¢do, prazer no trabalho e motivacéo intrinseca no trabalho. A primeira
dimensao diz respeito a um estado de concentracdo total, em que os trabalhadores estao
totalmente imersos no seu trabalho, esquecendo-se de tudo ao seu redor
(Csikszentmihalyi, 1990). O prazer no trabalho refere-se as avaliagbes cognitivas e
afetivas da experiéncia de Fluxo (Diener & Diener, 1996). A motivacdo intrinseca no
trabalho é caraterizada pela necessidade de realizar uma determinada atividade laboral
apenas pela satisfacdo inerente a atividade em si, sendo um fim em si mesma (Decy &
Ryan, 1985, cit in Bakker, 2008).

Com base nestas dimensdes, Bakker (2008) criou uma escala de medigdo do
Fluxo no trabalho, WOLF (The Work-Related Flow Inventory). Esta escala é
constituida de treze itens, quatro relativos a absorgdo (p. ex. “When I am working, 1
think about nothing else”), quatro relativos ao prazer no trabalho (e.g. “My work gives
me a good feeling”) e cinco relativos a motivacdo intrinseca no trabalho (p. ex. “I
would still do this work, even if I received less pay”).

Csikszentmihalyi (2004, cit in Filipe, 2013) também se debrucou sobre o estudo
do Fluxo no trabalho. O autor comeca por mencionar que o trabalho tem a funcéo de
estabilizador da identidade, pelo facto de cada individuo o percecionar de forma
diferente, desde a perspetiva do trabalho como meio de sobrevivéncia até a perspetiva
do trabalho como meio de realizacdo pessoal. A perspetiva do sujeito em relacdo ao
trabalho € determinada pelos fatores influentes na sua motivacdo laboral: as condicdes
do local de trabalho, os valores que o trabalho representa na sociedade, a interpretacao
do sujeito acerca da contribuicdo do seu trabalho. Assim, a forma como cada individuo
perceciona o trabalho nas suas vidas ird certamente influenciar a experiéncia de Fluxo.
Além da percecdo do trabalho, existem outros fatores que influenciam a possibilidade
de ocorréncia da experiéncia de Fluxo no contexto, como o grau de desafio e apoio
recebidos, a capacidade de interagir e contribuir para o bem coletivo e a existéncia de

oportunidades de aprendizagem.



Mais tarde foram realizados outros estudos acerca do Fluxo no trabalho. Bakker
(2005) estudou o Fluxo no trabalho entre professores e estudantes de musica. Verificou
que quanto maior a frequéncia da experiéncia de Fluxo por parte dos professores de
musica, maior é também a frequéncia com que 0s seus alunos experienciam o Fluxo,
nomeadamente em relacdo aos fatores absorcdo, prazer no trabalho e motivacdo
intrinseca no trabalho. Por dltimo, o autor apurou também a existéncia de uma relacao
positiva entre as dimensdes do Fluxo no trabalho.

Salanova et al. (2006) desenvolveram um estudo com uma amostra de
professores do ensino secundario, que relacionou o Fluxo no trabalho com os recursos
pessoais e organizacionais. Demonstrando que 0S recursos organizacionais
(nomeadamente, suporte social e objetivos claros) facilitam a ocorréncia de Fluxo no
trabalho. Por outro lado, descobriram que a autoeficacia, um poderoso recurso pessoal,
se demonstrou preditor das trés dimensdes do Fluxo no trabalho. Além disso,
evidenciaram que estes resultados sdo reciprocos, ja que quanto mais os trabalhadores
experienciarem Fluxo no trabalho, maior é a probabilidade de ganharem recursos
pessoais e organizacionais no futuro. Makikangas et al. (2010), continuando o estudo
acerca da relacao entre o Fluxo no trabalho e os recursos laborais, obtiveram resultados
que apontam para uma relagdo positiva do Fluxo no trabalho com a satisfagéo, o
envolvimento e o engagement laborais.

Mais recentemente, Fagerlind, Gustavsson, Johansson e Ekberg (2013) também
estudaram o Fluxo no trabalho e os recursos laborais coletivos. Os resultados
demonstraram que é mais provavel experienciar fluxo no trabalho em situagdes que
envolvam um elevado grau de capital social e um inovador clima de aprendizagem, ou
seja situacdes que envolvam recursos laborais coletivos. Ja que estes tém as funcgdes de
modelar a atividade coletiva, desenvolver interacGes, facilitar relagdes de confianca e
criar abertura para novas formas de trabalhar e de pensar, situa¢cdes que sdo provaveis
de potenciar a experiéncia de Fluxo no trabalho. Assim, os autores afirmaram que existe
uma relacdo positiva de reciprocidade entre os conceitos, ou seja, 0 aumento de recursos
laborais coletivos potencia 0 aumento do Fluxo no trabalho.

Por ultimo, Demerouti et al. (2012) desenvolveram um estudo acerca do fluxo
no trabalho e a recuperacdo didria de energia, no trabalho e em casa. Os autores
demonstraram que o fluxo € uma experiéncia diaria de trabalho que influencia o nivel de
energia, tanto no contexto do trabalho com fora do mesmo. ApoOs 0s participantes

terminarem o dia de trabalho, os autores afirmam que quanto maiores os niveis de fluxo

8



experienciados no trabalho, mais vigorosos e menos exaustos estavam, na condigéo de
conseguirem “desconectar-se” do trabalho durante o periodo em que ndo estavam a
trabalhar. Por outro lado, quando os trabalhadores ndo se conseguem “desconectar” do

trabalho apo6s o final do dia o efeito benéfico do fluxo na energia desaparece.

2.1.2. Fluxo no Trabalho (a nivel coletivo)

Csikszentmihalyi (1990) afirmou que tradicionalmente o Fluxo tende a ocorrer a
um nivel individual, sendo uma experiéncia Otima e momentanea que ocorre na
realizacdo de uma determinada atividade, na qual o individuo sente prazer e se encontra
completamente focado. Contudo, de acordo com Sawyer (2003) esta experiéncia pode
também ocorrer a um nivel grupal, designando-se de Group Flow. O autor define este
conceito como um estado coletivo de Fluxo, que ocorre quando um grupo trabalha ao
mais alto nivel, com 0 maximo das suas capacidades, desenvolvendo uma performance
conjunta positiva.

Da perspetiva de Salanova et al. (2014) esta experiéncia carateriza-se pela
partilha coletiva de emocgdes positivas, que surge quando 0 grupo executa tarefas
suficientemente interdependentes e desafiantes, que estdo de acordo com a sua percecao
partilhada das suas capacidades como grupo. De acordo com o0s autores uma
performance méaxima ndo é a Unica condicdo para a experiéncia de Fluxo em grupo,
existindo ainda outra carateristica que acarreta maior importancia no surgimento do
Fluxo em contexto grupal, a crenca dos membros do grupo de que terdo um bom
desempenho na realizacdo do seu trabalho. Os autores vieram entdo confirmar que a
experiéncia de Fluxo no trabalho em grupo ndo se deve apenas ao balango entre um
elevado nivel de desafios e capacidades, devendo-se também & crenca nas capacidades
que cada membro do grupo possui para superar o desafio no futuro.

Walker (2010) encontrou resultados a nivel do prazer do trabalho em grupo. O
autor apurou que o Fluxo social é um estado mais prazeroso que o Fluxo individual,
validando a afirmacdo de senso comum que dita que é melhor fazer algo em conjunto,
do que sozinho. Esta informacdo é suportada pela Teoria do Contagio Emocional,
proposta por Hatfield, Cacioppo & Rapson (1993) que afirma que o ser humano possui
uma tendéncia inata para imitar expressoes faciais, posturas e emocdes, de modo a ficar

em sincroniza¢do com o outro a nivel fisico e emocional.



Em relagdo ao Fluxo no trabalho em equipa revela-se ainda uma maior escassez
de investigacOes, ja que 0 conceito de equipa difere do conceito de grupo. Albuquerque
e Puente-Palacios (2004) identificaram quatro carateristicas distintivas dos conceitos: o
esforco (num grupo é individual, enquanto numa equipa € a nivel coletivo), a
responsabilidade (hum grupo os seus membros sdo responsaveis pelos resultados que
atingem individualmente, enquanto numa equipa o0s individuos possuem uma
responsabilizacdo compartilhada pelos resultados globais), 0 objetivo de trabalho (num
grupo é individual e numa equipa é compartilhado) e as carateristicas da unidade de
trabalho (um grupo é uma unidade de trabalho independente, enquanto uma equipa é
uma unidade de trabalho semiautdbnoma ou autonoma).

Da literatura revista apenas foi encontrada uma investigacdo do Fluxo no
trabalho em equipa. Laneiro (2011) estudou o Fluxo no trabalho em equipa e a sua
relacdo com climas organizacionais autentizéticos e estratégias de coping, determinando
que a percecao de Fluxo no trabalho em equipa por parte dos supervisores pode leva-los
a uma maior orientacdo para a tarefa. Em geral, o estudo do Fluxo como um fenémeno
coletivo ainda é bastante preliminar, necessitando-se de investigacfes que distingam o
Fluxo social do individual (Walker, 2010).

2.2. Engagement no Trabalho

O conceito de Engagement no trabalho tem vindo a ser estudado durante os
altimos 20 anos. Primeiramente comecou por ser investigado por Kahn (1990), que
afirmou que os individuos utilizam diferentes niveis do seu self, o nivel fisico,
emocional e cognitivo, nos papéis que executam no seu trabalho. Deste modo, o autor
teve como objetivo examinar o significado de estar psicologicamente presente em
determinados momentos e situagfes, nomeadamente no contexto do trabalho. Para isto,
Kahn (1990) desenvolveu o conceito de Personal engagement, definindo-o como o
emprego e expressao do self em situacfes que promovam conexdes com o trabalho e
com os outros, bem como a presenca pessoal (a nivel fisico, cognitivo e emocional) e

uma performance ativa e plena.
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No final dos anos 90, o conceito de Engagement voltou a ser estudado por
investigadores de outro conceito, o Burnout, identificando o Engagement como o seu
oposto (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Leiter e Maslach (1998, cit in Maslach &
Leiter, 2008) definiram o Engagement como sendo um estado energético de
envolvimento em atividades pessoalmente gratificantes, que potenciam a sensacdo de
eficéacia profissional.

Ainda na década de 90, Bakker e Schaufeli (1999, cit in Demerouti et al., 2001)
encontraram relevantes evidéncias psicométricas relativamente a independéncia do
conceito de Engagement em relagdo ao conceito de Burnout. Definindo o Engagement
como o estado da mente positivo e gratificante relacionado com o trabalho, que é
caraterizado pela existéncia de trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcdo. O
Engagement refere-se, assim, a um estado afetivo-motivacional mais persistente e
generalizado, que ndo se foca particularmente num objeto, evento, individuo ou
comportamento. A dimensao relativa ao Vigor € caraterizada por elevados niveis de
energia e resiliéncia mental durante o trabalho, bem como a vontade de investir esforco
no trabalho, evidenciando persisténcia mesmo face a obstaculos. A dimensdo Dedicacao
é caraterizada pela sensacdo de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio.
Finalmente, a dimensdo Absorgdo é caraterizada pela sensacdo de se estar totalmente
concentrado e absorto pelo trabalho, afirmando que o tempo tende a passar mais
depressa.

Schaufeli e Bakker (2004) desenvolveram um estudo relativo a relagcdo dos
conceitos Burnout e Engagement no trabalho com as exigéncias e recursos do trabalho.
No qual verificaram que o Engagement no trabalho, mais propriamente as suas
dimensGes (vigor, dedicacdo e absorcdo) estdo relacionadas com a variavel eficacia
profissional, sendo possivel considerar o conceito de eficacia como parte integrante do
Engagement no trabalho. Corroborando este resultado, Schaufeli e Salanova (2007)
desenvolveram um estudo relacionando o Burnout e o0 Engagement no trabalho com as
crencas relativas ao conceito de eficacia. Acrescentando também que, por outro lado, o
conceito de ineficacia se encontra associado ao conceito de Burnout. Schaufeli e Bakker
(2004) afirmaram também que os estados psicolégicos negativos (burnout) e os estados
psicoldgicos positivos (engagement) desempenham fungdes semelhantes em diferentes
processos. Sendo que o Engagement desempenha um papel de mediacdo num processo
impulsionado pelos recursos laborais disponiveis, podendo levar a menores niveis de

turnover na organizagdo. Deste modo, é possivel constatar que a existéncia de um
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estado psicologico positivo (neste caso, 0 Engagement) melhora a compreensdo do
funcionamento dos trabalhadores na organizacéo.

Relativamente aos instrumentos de medicdo do Engagement no trabalho, foram
desenvolvidas vérias versdes, sendo a mais utilizada a de Schaufeli e Bakker (2003). O
UWES (Utrecht Work Engagement Scale) foi desenvolvido com base nas trés
dimensbes do Engagement no trabalho: vigor, dedicacdo e absorcdo. De acordo com
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma e Bakker (2002) inicialmente o UWES possuia 24
itens, muitos deles baseados num instrumento de medida do Burnout. Ap6s uma
revalidacdo do instrumento para trabalhadores e estudantes, o nimero de itens sofreu

uma reducdo para 17 itens, 6 itens para o vigor, 5 para a dedicacgdo e 6 para a absorcao.

O conceito de Engagement no trabalho é semelhante ao conceito de Fluxo no
trabalho, pelo facto de ambos de caraterizarem por um estado de extrema absorgéo,
diferindo, todavia, na duracdo do tempo em que ocorrem. O Engagement é uma
experiéncia de curta duracdo, enquanto o Fluxo é um estado mental mais permanente
(Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova & Bakker, 2002). Com base nesta afirmacao que

relaciona estes conceitos propusemos a primeira hipétese deste estudo:

Hipdtese 1: Quanto maior o Engagement (vigor, dedicacdo e absorcdo), maior a

ocorréncia da experiéncia de Fluxo no trabalho em equipa.

2.3. Trabalho em Equipa

Ao longo do tempo tém sido desenvolvidos varios estudos relativamente aos
conceitos de equipa e de trabalho em equipa. Dos estudos mais primordiais é de
destacar o estudo de Moscovici (1996). Primeiramente o autor afirma que € necessario
distinguir um grupo de uma equipa. Os elementos de uma equipa partilham objetivos,
decisbes, responsabilidades e resultados, o que faz com que o seu trabalho seja
complementar e interdependente. Assim, para além das necessidades da equipa, sdo
tidas em conta as necessidades individuais. Desta forma, quer o sucesso, quer o fracasso

de apenas um dos elementos reflete-se no sucesso ou no fracasso de toda a equipa, o que
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denota a importancia da contribuicao individual na performance total. Como resultado,
€ necessaria a estimulacdo dos membros da equipa para que haja uma sensacao de
integragdo, que certamente potenciara a existéncia de sucesso. De acordo com Luis
(2012) o trabalho em equipa surge quando a equipa de trabalho adquire autoridade e
responsabilidade, conseguindo tomar decisdes independentemente.

Relativamente ao conceito de trabalho em equipa constata-se ainda ndo existir
uma definicdo consensual entre os autores. Roosmalen (2012) afirma, com base em
diversos estudos (e.g. Duel, 2010; Hoegl & Gemuenden, 2001; Kozlowski & llgen,
2006; Salas, Burke e Cannon-Bowers, 2000), que a maioria dos investigadores do
conceito de Trabalho em Equipa o define como sendo um constructo multidimensional
caraterizado por um conjunto de comportamentos, cogni¢cfes e atitudes flexiveis e
adaptativos que interagem entre si, de forma a permitir o alcance de objetivos em
comum, bem como a adaptacdo a alteracbes ambientais, tanto a nivel interno como
externo. A investigacdo de Sargeant, Loney e Murphy (2008) corrobora esta
informacdo, na qual os autores definiram o trabalho em equipa como uma atividade
social complexa, na qual um grupo de individuos colabora (ou trabalha de forma
cooperativa) com o objetivo de alcancar uma determinada tarefa ou meta. Deste modo,
o0 trabalho em equipa é percecionado como a sintese ou integracdo dos conhecimentos,

habilidades e atitudes dos membros da equipa.

2.3.1. Eficécia e Satisfacdo no Trabalho (a nivel individual e a

nivel coletivo)

Na tentativa de definir quais os fatores responsaveis pela eficacia do trabalho em
equipa foram realizadas variadas investigacdes nesta area. Hoegl e Gemuenden (2001)
realizaram um estudo no qual identificaram seis preditores da qualidade do trabalho em
equipa: a comunicacdo, a coordenacdo, o balanco das contribuicbes dos membros da
equipa, 0 apoio mutuo, o esforco e a coesao.

Os autores classificaram a qualidade da comunicacdo entre os membros de uma
equipa através de cinco componentes: a frequéncia (o tempo gasto a comunicar); a

formalizagdo (a comunicagdo formal é mais planeada, enquanto a comunicacao informal

13



€ mais espontanea); a estrutura da comunicacao (a capacidade dos membros da equipa
comunicarem diretamente uns com 0s outros, evitando falhas na comunicacdo); a
abertura na comunicacdo (0s membros da equipa devem sentir-se a vontade para ndo
omitir nada uns dos outros).

Relativamente ao preditor coordenacgdo afirmaram que se refere a necessidade
dos membros da equipa concordarem relativamente a estruturacdo dos objetivos
relativos a uma tarefa, sendo capazes de atribuir metas a cada membro da equipa, de
forma clara e sem lacunas.

O fator balanco das contribuicbes dos membros da equipa remete para a
capacidade da equipa de ter em conta as contribuicdes de todos os membros, devendo
possibilitar que todos tenham as mesmas hipOteses de contribuir com 0s seus
conhecimentos e habilidades.

O fator suporte matuo envolve carateristicas como respeito muatuo, assisténcia
(quando necesséria) e o desenvolvimento de ideias e contribuices dos outros membros
da equipa. Deste modo, o suporte matuo fomenta a integracdo dos conhecimentos dos
membros da equipa, que é um aspeto critico na qualidade da colaboracdo no trabalho
em equipa.

Baseados em diversos estudos (Hackman, 1987; Pinto & Pinto, 1990; Campion,
Medsker e Higgs, 1993) Hoegl e Gemuenden (2001) caraterizaram o preditor esforco
em indicadores como a reparticdo da carga de trabalho e a priorizagcdo da tarefa
realizada em equipa em relagdo a outras obrigacdes. Os autores referiram ainda que,
para aumentar a qualidade do trabalho em equipa e evitar conflitos entre os seus
membros, é importante que todos conhegam e aceitem as normas de trabalho relativas a
existéncia de esforco. Afirmando que todos os membros da equipa tém de contribuir
com elevados niveis de esforco para que a colaboracdo, numa determinada tarefa, tenha
qualidade.

O ultimo preditor é a coesdo que, de acordo com Cartwright (1968, cit in Hoegl
& Gemuenden, 2001) se refere ao grau em que cada membro deseja pertencer a equipa.
A coesdo e dos preditores mais importantes para a qualidade de uma equipa, ja que 0s
niveis de unido e de pertenca determinam o desejo de manter a equipa em
funcionamento, que por sua vez tem impacto nos niveis de colaboracéo.

Salas, Sims e Burke (2005) realizaram um estudo acerca dos fatores
intervenientes na eficacia de uma equipa, no qual identificaram os seguintes: lideranca,

modelagem mutua de desempenho, comportamento de “back-up”, adaptabilidade e
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orientacdo da equipa. Da perspetiva dos autores, para que os fatores responsaveis pela
eficacia de uma equipa se interliguem e tenham efetivamente impacto sdo necessarios
mecanismos de apoio e coordenacdo, nomeadamente modelos mentais partilhados,
comunicacéo de circuito fechado e confianga mutua.

Salas et al. (2005) constataram que trabalhar em cooperacdo exige a
coordenacdo dos membros da equipa no sentido da antecipacdo e previsdo das
necessidades uns dos outros, através do comum entendimento acerca do meio
envolvente e das expetativas de desempenho. Modelos mentais sdo mecanismos
utilizados para organizar ou codificar a informacdo, neste contexto especifico,
informacdo necessaria para interpretar o objetivo da equipa e a interdependéncia entre
0s papeis dos seus membros. Deste modo, modelos mentais partilhados facilitam a
progressdo da equipa em direcdo ao alcance dos objetivos (Zaccaro et al., 2001). No
trabalho em equipa existem dois tipos de modelos mentais relevantes, os modelos
mentais relativos a equipa que se referem ao funcionamento da equipa e aos
comportamentos esperados por parte dos colegas. E os modelos mentais relativos a
tarefa, que contém informacdes acerca dos materiais necessarios para a sua realizacdo
ou 0 modo como o equipamento é utilizado (Salas et al., 2005).

Relativamente a comunicacdo Salas, Cannon-Bowers e Johnston (1997)
referiram que se torna mais importante a medida que o ambiente aumenta em
complexidade (por exemplo, em situagdes de emergéncia), pelo facto de ser responsavel
pela distribuicdo de informacgdes necessarias aos outros membros da equipa, mas
também por facilitar a atualizacdo continua dos modelos mentais partilhados. Deste
modo, a introducdo da comunicacdo em circuito fechado é relevante, na medida em que
se torna mais eficaz no combate as dificuldades de troca de informacéo, assegurando
que as comunicacles enviadas sdo ouvidas e compreendidas com precisdo. A
comunicacdo em circuito fechado envolve um remetente que envie a mensagem; um
recetor que a receba, interprete e reconhecga a sua rece¢do; e o acompanhamento do
processo por parte do remetente, de forma a assegurar que a mensagem foi recebida
(Mclntyre & Salas, 1995, cit in Salas et al., 2005).

Webber (2002, cit in Salas et al., 2005) referiu-se a confianca no trabalho em
equipa como a percecdo partilhada de que os membros da equipa irdo realizar acoes
importantes uns para os outros, reconhecendo e protegendo 0s seus interesses e direitos.
A importancia da existéncia de confianca mutua refere-se a ideia de que os membros da

equipa trabalham de forma interdependente, devendo estar dispostos a aceitar um
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determinado nivel de risco, a confiar uns nos outros para cumprir prazos, a contribuir
para as tarefas realizadas conjuntamente pela equipa e a cooperar sem intencbes
negativas (Salas et al., 2005).

Uma grande parte dos estudos realizados no ambito do trabalho em equipa tem
sido efetuada no contexto dos cuidados de saude. De entre os fatores apontados como
influentes no trabalho em equipa achamos relevante a utilizacdo de alguns destes
fatores, mencionados no treino de equipas de trabalho, validados em estudos como o de
Salas et al. (2005): Estrutura da equipa, Lideranca, Monitorizagdo da situagéo e Suporte
matuo.

Chiu (2014) investigou estes quatro fatores, como sendo orientadores do treino
de uma equipa. O fator Estrutura da equipa diz respeito a determinadas carateristicas da
equipa, tais como: o tamanho, a adesdo dos seus membros, a lideranca envolvida, a
composicdo, a identificacdo e a distribuicdo. Este fator operacionaliza-se em
comportamentos como: identificar objetivos, atribuir papéis e responsabilidades e
manter a responsabilidade dos membros da equipa.

O fator Lideranca é definido como a capacidade para coordenar as atividades
dos outros membros da equipa, garantindo que as ac¢des da equipa sdo compreendidas
por todos, que a informacdo é partilhada e que os membros da equipa dispdem de todos
0S recursos necessarios para a execucdo do seu trabalho. As tarefas carateristicas de um
lider incluem: o acesso a performance da equipa; a atribuicdo de tarefas; o
desenvolvimento dos conhecimentos, capacidades e atitudes dos membros da equipa; a
motivacdo dos membros da equipa; o planeamento e organizacdo de todas as atividades
da equipa; e a responsabilidade da manutencdo de um ambiente positivo. Além disso, a
Lideranca operacionaliza-se em comportamentos como: dividir a carga de trabalho; dar
poder aos membros da equipa para exporem as suas ideias; facilitar a resolucdo de
problemas; e clarificar os papéis dos membros da equipa.

O fator Monitorizagdo da Situacdo é definido como o processo de verificacdo e
avaliacdo da situacdo, de forma a obter informacdo, compreensdo ou manter a
consciéncia para apoiar o funcionamento da equipa. Isto é, a Monitorizacdo da situacao
é a capacidade para desenvolver um entendimento comum acerca do ambiente da equipa
e aplicar estratégias apropriadas que ajudem no processo de monitorizar 0 seu
desempenho. A Monitorizagdo da situacdo operacionaliza-se através de

comportamentos como: incluir os membros da equipa no processo de comunicacdo
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acerca do funcionamento da equipa; e dar feedback acerca das agfes dos membros da
equipa, de modo a facilitar a sua autocorrecéo.

Por fim, o fator Suporte mutuo é entendido como a capacidade de antecipar e
apoiar 0s outros membros da equipa relativamente as suas necessidades, através de um
conhecimento preciso acerca das suas responsabilidades e carga de trabalho. Isto é, o
Suporte mutuo carateriza-se pela habilidade para transferir a carga de trabalho entre os
membros da equipa, com o objetivo de alcancar um balango em periodos de elevada
pressdo e carga de trabalho. O Suporte mutuo operacionaliza-se através de
comportamentos como: defender os outros membros da equipa; resolver conflitos;
trabalhar cooperativamente; e ajudar os outros membros da equipa a completar as suas

tarefas, caso necessitem.

Sendo estes quatro fatores (estrutura da equipa, lideranca, monitorizacdo da
situacdo e suporte mutuo) determinantes da eficacia de uma equipa, pretendemos

averiguar se terdo também influéncia no Fluxo no trabalho em equipa:

Hipdtese 2: Quanto melhor a percecdo do Trabalho em Equipa (lideranca, estrutura da
equipa, suporte mutuo e monitorizacao da situacéo), maior a ocorréncia da experiéncia

de Fluxo no trabalho em equipa.

Com base nestes resultados, decidimos propor outra hip6tese mais geral acerca
da possivel relacdo entre os conceitos:

Hipdtese 3: Quanto maior a ocorréncia da experiéncia de Fluxo no trabalho em
equipa, maior a Eficacia (tanto a nivel pessoal como a nivel da equipa).

Albuquerque e Puente-Palacios (2004) afirmaram que a eficécia de uma equipa
pode ser compreendida com base em trés critérios: a sobrevivéncia da equipa, 0S
resultados do trabalho em si e a satisfacdo dos membros da equipa. Neste caso, damos
enfoque ao ultimo critério mencionado. De acordo com Locke (1976) a satisfacdo no
trabalho é definida como um estado emocional positivo ou de prazer, que é resultado da
experiéncia do trabalho em geral, ou de um determinado tipo de trabalho.
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Singh e Sinha (2013) realcaram a importancia da satisfacdo no trabalho,
afirmando que esta é uma parte relevante para a satisfacdo com a vida em geral, pelo
facto do trabalho ser cada vez mais uma parte importante nas nossas vidas. Assim, 0
ambiente de trabalho é um fator a ter em conta, pelo facto de possuir uma influéncia
direta nos sentimentos que atribuimos ao trabalho.

O modelo mais famoso no estudo da satisfacao no trabalho €é a teoria apresentada
por Locke (1976). De acordo com o autor a satisfacdo no trabalho € determinada pela
discrepéncia entre 0 que se quer obter no trabalho e o que realmente se obtém, isto
relativamente a uma determinada faceta do trabalho (por exemplo, o grau de
autonomia). Quanto mais o individuo valorizar uma respetiva faceta do trabalho, mais
satisfeito ou insatisfeito estara quando alcancar ou nao as expetativas a esta associadas.

Por exemplo, um trabalhador que valorize o grau de autonomia no trabalho
ficard mais satisfeito numa funcdo em que lhe seja atribuido um elevado nivel de
autonomia, e menos satisfeito numa funcdo em que lhe seja atribuido um reduzido (ou
até mesmo inexistente) nivel de autonomia, comparativamente a um trabalhador para o
qual esta faceta seja indiferente. Esta teoria afirma também que quanto mais um
trabalhador valorizar uma determinada faceta do trabalho, maior sera a probabilidade de
sofrer insatisfacdo, no caso de atribuir demasiado valor @ mesma.

Ao longo das investigacdes nesta area, varios foram os fatores atribuidos como
sendo responsaveis pela satisfacdo no trabalho. Singh e Sinha (2013) dividiram estes
fatores em trés grupos: fatores pessoais, fatores inerentes ao trabalho e fatores sob o
controlo da geréncia. Os fatores pessoais incluem: tragos de personalidade, idade,
género, educacdo, inteligéncia, nimero de dependentes e antiguidade na funcdo. Os
fatores inerentes ao trabalho dizem respeito ao tipo de trabalho, as capacidades
necessarias para a sua realizacdo, ao estatuto profissional associado ao trabalho e a
diferenca relativa as situaces de trabalho. Por ultimo, os fatores sob o controlo da
geréncia, que se referem a seguranca (tanto social como economica), ao salério, aos
beneficios adicionais, as oportunidades de crescimento, as condi¢cfes de trabalho e ao

tipo e qualidade da supervisao.

Ap0s a revisdo da literatura constata-se que existem muito poucos estudos sobre
a satisfacdo no trabalho em equipa. Puente-Palacios et al. (2008) aplicaram a definicéo
de Locke (1976) ao trabalho em equipa, acrescentando que, neste contexto, a satisfacao

é o resultado da vivéncia de experiéncias positivas no trabalho, que potenciam a
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existéncia de um vinculo afetivo positivo estabelecido com a unidade de desempenho.
Ku, Tseng e Akarasriworn (2013) acrescentaram que a satisfacao no trabalho em equipa
envolve a compreensdo do processo e da interagdo da equipa da perspetiva dos seus
membros. Witteman (1991, cit in Ku, et al., 2013) referiu ainda que a satisfacdo dos
membros de uma equipa pode ser classificada em trés fatores: a satisfacdo dos membros
com as atividades e procedimentos realizados em conjunto e envolvidos na tomada de

decisdo; a comunicacédo dentro da equipa; e a lideranca.

Com base nestes resultados e na escassez de estudos sobre a satisfacdo no

trabalho em equipa formuldmos a Gltima hipdtese deste estudo:

Hipdtese 4: Quanto maior a ocorréncia da experiéncia de Fluxo no trabalho em

equipa, maior a Satisfacdo (tanto a nivel pessoal como a nivel da equipa).
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3. Metodologia

3.1. Escolha da Amostra

De forma a analisar as hipoteses acima apresentadas foi decidido utilizar como
amostra os bombeiros. Como é do conhecimento geral, os bombeiros sdo organizagdes
que desenvolvem o seu trabalho através da atuacdo de equipas em situacGes de
emergéncia. Os bombeiros foram a amostra escolhida, devido a apresentarem todas as
carateristicas necessarias a qualidade do trabalho em equipa: lideranca (necessitam de
coordenacdo e possuem um chefe para o efeito), estrutura da equipa (definem objetivos
— possuindo um objetivo comum, atribuem papéis e responsabilidades a cada membro
da equipa — o0 sucesso ndo pode ser alcancado sem a colaboracdo de todos),
monitorizacdo da situacdo (recolhem informacGes do ambiente, de forma a poderem
melhorar o seu desempenho) e suporte matuo (possuem a capacidade de apoiar 0s
outros membros da equipa relativamente as suas necessidades de trabalho).

3.2. Caraterizacdo da Amostra

A amostra e constituida por 46 bombeiros da cidade de Faro, dos quais 25 fazem
parte do quartel dos Bombeiros Voluntarios de Faro e 21 do quartel dos Bombeiros
Sapadores de Faro. Em geral, a amostra é constituida por 39 homens e apenas por 5
mulheres, sendo que dois dos inquiridos ndo responderam a esta questdo, com idades
variantes entre os 18 e os 54 anos (M = 33,11; DP = 9,85). O estado civil dos bombeiros
é composto maioritariamente por solteiros (23) e as suas habilitagdes literarias variam
principalmente entre o ensino secundario (21) e o ensino basico (15), considerando que

6 dos inquiridos ndo responderam a questao.

3.3. Procedimento

Primeiramente foram contactados cinco quarteis de bombeiros na zona do
Algarve, sendo que de um ndo foi obtida qualquer resposta e outro forneceu permissédo

para a recolha dos dados, embora ndo estivesse interessado em participar no estudo. No
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total, apenas trés forneceram permissao para a recolha dos dados, demonstrando-se
interessados em participar nesta investigacdo. Contudo, desses trés apenas foram
recolhidos dados em dois quarteis, os dois quarteis de bombeiros de Faro.

A recolha dos dados passou pelo preenchimento de um questionario a ser
colocado numa caixa fechada a cadeado, imediatamente ap0s o seu preenchimento,
garantindo o anonimato e confidencialidade dos dados dos participantes. Para tal, o
contacto com os bombeiros foi feito presencialmente pelo investigador, apelando ao
preenchimento voluntério e esclarecendo qualquer questdo ou divida no momento.

Nos quarteis de faro, o trabalho dos bombeiros funciona por turnos rotativos de
12h, em que as equipas alternam de manhd e a noite (as 8h e as 20h). Este foi o
momento aproveitado, de modo a recolher 0 maior nimero de dados no menor tempo
possivel. Assim, a cada quartel de bombeiros realizaram-se cerca de quatro deslocaces,
durante a noite, devido a disponibilidade do investigador. Todavia, apesar de o contacto
ser presencial nunca foram conseguidos dados da totalidade dos bombeiros. Isto ocorreu
pela razdo de os bombeiros se encontrarem a trabalhar durante a recolha dos dados,
motivo pelo qual muitos se recusaram a participar. Além disso, no caso dos Bombeiros
Voluntarios de Faro, além de trabalharem por turnos, os bombeiros também trabalham
por disponibilidade, estando ocupados também por outros trabalhos (remunerados), o
que implica que nem sempre tém disponibilidade para estar presentes nos turnos da sua
equipa de trabalho, no quartel. Todas estas raz6es tornaram a recolha de dados muito
dificil e morosa.

Apos a recolha de todos os questionarios verificou-se 0 acesso a dados de cerca
de metade dos bombeiros, em ambos os quarteis. Seguidamente os dados foram

inseridos no programa de anélise estatistica IBM SPSS Statistics 22.

3.4. Instrumentos

Devido & natureza do trabalho dos bombeiros, o trabalho em emergéncia, ndo foi
possivel realizar uma observacao direta, pelo que optamos pela avaliagdo da percecao
dos bombeiros sobre o Fluxo no trabalho em equipa, utilizando instrumentos de
autopreenchimento.

O Fluxo durante o Trabalho em Equipa. Foi utilizada a escala desenvolvida para
Laneiro (2011) para medir o Fluxo durante o Trabalho em Equipa. Esta escala € uma
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adaptacédo da escala The Flow State Scale (Jackson & Marsh, 1996) ao Fluxo durante o
Trabalho em Equipa. Esta escala é composta de 36 itens, divididos em 9 subescalas, de
4 itens cada uma. Para responder as questdes foi utilizada uma escala de likert de 7
pontos, de 1 (Discordo Muito) a 7 (Concordo Muito).

Inicialmente os itens foram escritos no passado, porque € suposto gque a escala
seja preenchida depois da realizacdo do trabalho. Devido aos constrangimentos ligados
ao presente estudo, os itens foram formulados no presente indicativo.

A primeira subescala diz respeito ao Balanco entre desafio e competéncia
(“Durante o trabalho em equipa, quando me sinto desafiado(a), acredito que as minhas
competéncias me permitem ultrapassar o desafio”); a segunda subescala refere-se a
Fusdo entre acdo e consciéncia (“Tenho um desempenho automatico durante o trabalho
em equipa.”); a terceira subescala remete-se para Clareza de objetivos (“Sei o que quero
alcangar, quando estou a trabalhar em equipa.”); a quarta subescala diz respeito ao
Feedback imediato (“Quando trabalho em equipa tenho a percecao de que estou a ter um
desempenho positivo, na tarefa que estou a realizar.”); a quinta subescala refere-se a
Concentracdo na tarefa em mdaos (“Durante o trabalho em equipa estou totalmente
concentrado(a).”); a sexta subescala remete para a Paradoxo de controlo (“Ao trabalhar
em equipa tenho a sensagédo de controlo total.”); a sétima subescala diz respeito a Perda
da autoconsciéncia (“Ao trabalhar em equipa ndo me preocupo com O que 0S outros
possam estar a pensar sobre mim.”); a oitava subescala refere-se a Transformacédo do
tempo (“Durante o trabalho em equipa parece que as coisas estdo a acontecer em camara
lenta.”); a Gltima escala remete para a Experiéncia autotélica (“Acho a experiéncia de
trabalhar em equipa extremamente gratificante.”).

Relativamente a consisténcia interna desta escala os valores obtidos neste estudo
foram os seguintes: Balanco entre desafio e competéncia a=.87; Fusdo entre agdo e
consciéncia a=.71; Clareza de objetivos a=.87; Feedback imediato 0=.90; Concentracdo
na tarefa em maos o=.78; Paradoxo de controlo 0=89; Perda da autoconsciéncia a=.77;
Transformacdo do tempo o=.56; Experiéncia autotélica a=.84. Todos os valores se
demonstraram  satisfatorios  significativamente, com excecdo da subescala
“Transformacgdo do tempo”, que, por este motivo ndo foi utilizada neste estudo.

A Percecdo do Trabalho em Equipa. Neste estudo foi realizada a traducdo e a
adaptacdo a lingua portuguesa e ao trabalho em equipa da escala Team Perception
Questionnaire de Battles e King, construida em 2010. Como a versdo original é

adaptada ao sector da saude, os itens foram modificados de forma a representarem o

22



trabalho em equipa de uma forma geral. A escala original é constituida por 35 itens
divididos em 5 subescalas, com 7 itens cada uma. Contudo, nesta adaptacdo apenas
foram utilizadas 4 subescalas, em que uma sofreu a reducdo de um item. Assim, as
escalas utilizadas foram: Estrutura da equipa, com uma consisténcia interna original de
.89 (“A equipa partilha informagbes, de modo a facilitar o tempo da tomada de
decisd0.”); Lideranga, com uma consisténcia interna original de .95 (“O meu supervisor
considera a opinido dos funcionarios na tomada de decisdes.”); Monitorizagdo da
situagcdo, com uma consisténcia interna original de .91 (“Os membros da equipa
antecipam as necessidades uns dos outros.”); e por fim, a subescala de Suporte Mutuo,
que sofreu a redugdo de um item, com uma consisténcia interna original de .90 (“Os
membros da equipa ajudam-se mutuamente quando estdo sobrecarregados de
trabalho.”). Para a resposta a este instrumento foi utilizada uma escala de likert de 7
pontos, de 1 (Discordo muito) a 7 (Concordo muito). Os valores de consisténcia interna
das subescalas apurados neste estudo foram bastante proximos aos da escala original.
Estrutura da equipa o=.88; Lideranca a=.94; Monitorizacdo da situacdo a=.92; Suporte
Mdutuo o=.91.

O Engagement no Trabalho. Utilizdamos uma adaptacdo para portugués da
versdo reduzida do UWES — Questionario do Bem-Estar e Trabalho, realizada pelos
autores originais (Schaufeli & Bakker, 2003), disponibilizada no seu site
(http://lwww.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/lUWES_P_9.pdf.) Esta
escala € constituida por 9 itens, agrupados em 3 subescalas, cada uma composta de 3
itens. A primeira subescala diz respeito ao Vigor (“Sou forte e vigoroso no meu
trabalho.”); a segunda subescala remete para a Dedicagdo (“O meu trabalho inspira-
me.); a Gltima subescala refere-se a Absor¢do (“Deixo-me levar” pelo meu trabalho.”).
Para responder a esta escala foi utilizada uma escala de likert de 7 pontos, de 1
(Nunca/Nenhuma vez) a 7 (Sempre/Todos os dias). Relativamente a consisténcia
interna, neste estudo foram obtidos os seguintes valores para as subescalas Vigor o=.69;
Dedicagdo a=.82; Absor¢ao a=. 88. O valor de alpha de cronbach da escala original é
de .91.

A Eficacia no Trabalho. Foram utilizadas duas escalas, ambas com uma
escala tipo likert de 7 pontos como opcdo de resposta, de 1 (Discordo muito) a 7

(Concordo muito). A primeira foi a escala de Desempenho Individual, uma versao
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criada por Luis (2012) a partir de uma adaptacao apresentada por Boles e colaboradores
em 2001, das escalas originais de Kohli, Shervani e Challagalla (1998) e de Sujan,
Weitz e Kumar (1994). Esta escala é composta por 8 itens, dos quais apenas 5 foram
utilizados neste estudo, como exemplos “Cumpro, eficazmente, as minhas metas de
desempenho nas tarefas que desenvolvo™; “Sinto que possuo bons conhecimentos sobre
o0s diversos processos em que estou envolvido (a)”. Em relagdo a consisténcia interna da
escala da versdo de Luis (2012), é possivel afirmar que na sua totalidade, com a
constitui¢do de 8 itens, o valor de alpha de cronbach varia entre .84 e .88. Neste estudo
a consisténcia interna foi de .90. A segunda foi a escala de Eficacia da Equipa,
desenvolvida neste estudo com base na escala anterior, sendo apenas uma adaptagédo
para a equipa. Este instrumento € composto de 5 itens, como exemplos “A equipa
cumpre eficazmente as metas de desempenho nas tarefas que desenvolve”; “A equipa
cumpre eficazmente as metas de desempenho nas tarefas que desenvolve”. O alpha de
cronbach demonstrou-se

satisfatorio, a=.94.

A Satisfagdo no Trabalho. Foram utilizadas duas escalas, uma remetente para a
medicdo da satisfacdo a nivel pessoal e outra a nivel da equipa. Para ambas, como
opcdes de resposta foi utilizada uma escala tipo likert de 7 pontos, de 1 (Discordo
muito) a 7 (Concordo muito). A primeira foi a escala para medicdo da Satisfacdo
Pessoal no Trabalho em Equipa, que foi construida neste estudo, sendo composta de
apenas dois itens (“Estou satisfeito(a) com o trabalho que realizo”; “Estou contente com
o0 trabalho que realizo.”). Esta escala apresentou um alpha de cronbach de .89. A
segunda foi a versdo portuguesa (Luis, 2012) da escala de Satisfacdo dos Membros da
Equipa desenvolvida por Campion, Paper e Medsker, em 1996. A versao portuguesa da
escala possui trés itens, mas foram utilizados apenas dois neste estudo (“Estou
satisfeito(a) com a forma como eu e os meus colegas trabalhamos juntos.”;” Estou
satisfeito(a) com o trabalho realizado pela equipa.”). Relativamente a consisténcia
interna desta escala, € possivel afirmar que o alpha de cronbach é equivalente a .94. Ja

o valor apurado neste estudo é bastante proximo, 0=.95.
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4. Resultados

4.1. Analises descritivas das escalas

Apos a insercdo de todos os dados foi analisada a fiabilidade e a consisténcia
interna de todas as escalas constituintes do instrumento, através do coeficiente Alpha de
Cronbach. Constatando-se assim que, com excegdo da variavel “Transformagdao do
Tempo 0=.56", todas as variaveis possuiram um valor de alpha de cronbach entre .69 e
.94, o que revela que possuem uma confiabilidade satisfatéria, sendo passiveis de serem

utilizadas neste estudo.

A partir da tabela 4.1 é possivel observar que quatro variaveis possuem uma
consisténcia interna aceitavel, entre .69 e .78. A maioria das varidveis, possui uma
consisténcia interna alta, entre .82 e .90. Por altimo, seis das varidveis possui um alpha
de cronbach superior a .90, entre .91 e .95, 0 que revela uma consisténcia interna muito
alta. De acordo com Maroco (2007) a consisténcia interna é definida, neste caso o Alpha
de Cronbach («), consoante os seguintes critérios: muito boa (> 0.9), boa (0.8 - 0.9),
razoavel (0.7 - 0.8), fraca (0.6 - 0.7) e muito fraca (< 0.6).

4.2. Correlagdes entre as variaveis

A tabela 4.2, demonstra que ndo existem correlacbes negativas entre as
variaveis, e que todas sdo significativas, com excecdo de duas correlacdes mantidas
entre a “perda da autoconsciéncia” e duas variaveis respeitantes ao Engagement, o
“vigor” (r = .15) e a “dedicagdo” (r = .25). A tabela de correlacbes demonstra que
existem varias correlacfes de grandes magnitudes entre as varidveis em estudo. Entre as
dimens@es do Fluxo existem muitas correlagdes de intensidades moderada, forte e muito
forte. Em geral, as dimensdes do Fluxo possuem um coeficiente de correlacdo de

Pearson variante entre r =.33 ar = .90.
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Tabela 4.1

Estatisticas descritivas e Alpha de Cronbach relativos as variaveis intervenientes no estudo

. - - Desvio . . Alpha de

N Minimo Maximo Média Padrio Assimetria Cronbach
Engagement 46 3.00 6.89 5.62 0.96 -0.85 0.92
(Global)
Vigor (Eng) 45 3.00 7.00 5.32 0.99 -0.50 0.69
Dedicacéo (Eng) 46 3.33 7.00 5.03 1.05 -0.88 0.82
Absor¢édo (Eng) 46 2.67 7.00 5.58 1.09 -0.78 0.88
Lideranca (PTE) 46 1.29 7.00 4.84 1.36 -0.85 0.94
Est. equipa (PTE) 46 3.43 7.00 5.68 0.92 -0.51 0.88
Mon. situagdo i
PTE) 46 2.57 7.00 5.39 1.01 0.62 0.92
Sup. Mdtuo (PTE) 46 2.50 7.00 5.59 1.19 -0.81 0.91
Bal. desafio e 46 3.75 7.00 5.66 0.88 -0.16 0.87
competéncia (Fluxo)
F.agaoe 46 3.33 7.00 5.40 0.89 -0.22 0.71
consciéncia (Fluxo)
Clareza de 46 3.75 7.00 5.78 0.92 -0.59 0.87
objetivos (Fluxo)
Feedback imediato |, 3.25 7.00 5.61 1.03 -0.46 0.90
(Fluxo)
Paradoxo de 46 3.50 7.00 5.39 1.02 -0.28 0.89
controlo (Fluxo)
Concentragdo 46 3.50 7.00 5.54 0.98 -0.05 0.78
(Fluxo)
Perda
autoconsciéncia 46 1.00 7.00 4.48 1.38 -0.01 0.77
(Fluxo)
Experiéncia 46 3.00 7.00 5.51 1.01 -0.49 0.84
autotélica (Fluxo)
Satisfacio pessoal 45 3.00 7.00 5.91 1.16 -1.06 0.89
Satisfagdo da 45 2.00 7.00 5.63 1.27 -1.02 0.95
equipa
Eficacia individual 45 3.40 7.00 5.65 0.85 -0.48 0.90
Eficacia da equipa 46 2.60 7.00 5.65 1.04 -0.79 0.94

Eng (Engagement)
PTE (Percecdo do trabalho em equipa)
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Entre as varidveis do Engagement e do Fluxo existem maioritariamente
correlacdes de moderada intensidade, sendo as mais elevadas: “fusdo entre acao e
consciéncia” com “dedicagdao” (r = .60), e com “absor¢dao” (r = .56); “clareza de
objetivos” com “absor¢do” (r = .59); “vigor” com “paradoxo de controlo” (r = .59), e
com “balango entre desafio e competéncia” (r = .55). Contudo é de ressaltar a
existéncia de oito correlagbes de intensidade forte, tais como, sendo as mais fortes:
“experiéncia autotélica” com “dedica¢do” (r = .78), com “vigor” (r = .70) e com

“absor¢ao” (r =.66); ¢ “clareza de objetivos” com “dedicagdo” (r = .65).

A tabela 4.3 é referente as correlagbes mantidas entre as variaveis do Fluxo e da
Percecdo do Trabalho em equipa. N&o existem correlacbes negativas e todas sdo
significativas, com excec¢do de trés, entre a variavel “perda da autoconsciéncia” e trés
variaveis da Perce¢do do trabalho em equipa “estrutura da equipa” (r = .09),
“monitorizagdo da situa¢ao” (r = .20) e “suporte mutuo” (r = .19).

Esta tabela de correlagcbes revela-se bastante semelhante a analisada
anteriormente por possuir na sua maioria correlagdes de intensidade moderada, sendo de
enfatizar: “experiéncia autotélica” com “suporte mutuo” (r = .60) e com “lideranga” (r =
.57); “feedback imediato” com “estrutura da equipa” (r = .58); e “monitorizacdo da
situagdo” com “balango entre desafio e competéncia” (r = .58), e com “fusdo entre acdo
e consciéncia” (r = .57). Em menor nimero mas de grande relevancia sdo as correlacdes
de forte intensidade, sendo as mais fortes:

As restantes correlacfes de forte intensidade verificam-se entre as variaveis do
Fluxo e da Percecdo do trabalho em equipa, destacando-se: “clareza de objetivos” com
“monitorizagdo da situacao” (r = .74), e com “estrutura da equipa” (r = .69); “feedback
imediato” com “monitorizacdo da situagdo” (r = .70), e com “suporte mutuo” (r = .70);

e “concentracdo na tarefa em maos” e “suporte mutuo” (r = .66).
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Tabela 4.2

Tabela de Correlagbes de Pearson entre as variaveis do Fluxo e do Engagement.

v D A BDC FAC CO FI SC CTM PA EA
\% }

D 80" -

A 73" 83" -

ek

BDC | 55~ 61" 49 -

FAC | 50" 0™ 56" 777 -
CO | 5™ 65" 59" 82" 80" -
FI | e3™ 62" 51" 8" 7T 90"
PC | 59" 6™ 50" 80" 757 85" 90" -

CTM | 50~ 54" 43" 83" 73" 89™ 88" 85" -

PA 15 25 31" 37" 53" 38 .39 51 34"

*k Hk *%k ok Sk *k ok ok * -

EA | 70 78 66 84 77 79”78 74 72 33

*p<0.05. ** p< 0.01

V (Vigor — Engagement); D (Dedicagdo — Engagement); A (Absorcdo — Engagement); BDC (Balanco
entre desafio e competéncia — Fluxo); FAC (Fusao entre acdo e consciéncia - Fluxo); CO (Clareza de
objetivos - Fluxo); FI (Feedback imediato - Fluxo); PC (Paradoxo de controlo - Fluxo); CTM
(Concentracdo na tarefa em méos - Fluxo); PA (Perda da autoconsciéncia - Fluxo); EA (Experiéncia
autotélica - Fluxo).
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Tabela 4.3
Tabela de Correlagbes de Pearson entre as varidveis do Fluxo e da Perce¢do do trabalho em

equipa.
L EE MS SM BDC FAC CO FI SC CTM PA EA
L -
EE 557 -
MS 497 Tt -
SM 59" 71" 83" -
BDC 43" 53" 58" 53" -
FAC 56" 55" 577 517 77" -
co 50 69" 74" 6™ 82" 80" -
Fl 54" g™ 707 707 82" 77T 90" -
PC 55”567 617 64" 80" 757 857 90" -
CT™M 447 2" 65T 66 83" 73" 89" 88 8" -
PA 42709 20 19 377 53T 38 397 517 34
EA 577 63" 617 607 84”777 797 8™ 4T 1™ 33 -

*p<0.05. ** p< 0.01

L (Lideranca — Percecdo do trabalho em equipa); EE (Estrutura da equipa - Percecdo do trabalho em
equipa); MS (Monitorizacdo da situagdo - Percecdo do trabalho em equipa); SM (Suporte mutuo -
Percecdo do trabalho em equipa); BDC (Balango entre desafio e competéncia — Fluxo); FAC (Fuséao entre
acdo e consciéncia - Fluxo); CO (Clareza de objetivos - Fluxo); FI (Feedback imediato - Fluxo); PC
(Paradoxo de controlo - Fluxo); CTM (Concentragcdo na tarefa em méos - Fluxo); PA (Perda da

autoconsciéncia - Fluxo); EA (Experiéncia autotélica - Fluxo).
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Tabela 4.4
Correlagdes de Pearson entre as variaveis do Fluxo e da Satisfacdo e Eficacia no trabalho

SP SE El EDE BDC FAC CO FI SC CTM PA EA
sp -
SE | a4 -
El 81" 67" -
EDE | 57 88" 68" -
BDC | 71~ 56" 69" 57 -
FAC | e8” 57" 7127 69™ 7" -
Co | 720 24 78" T 82" 80" -
Fl 72" T 81" e9” 82" 77T 0T -
PC | 74" &2~ 78" 63" 80" 757 85" 90" -
CTM | g3™ 88" 727 69" 83" 73" 89~ 88" 8" -
PA 24 23 40" 35 37" 53" 38 39" 517 34 -
EA | 80~ 83" 70" 67" &4 7T 797 787 14T 72" 33 -

*p<0.05. ** p< 0.01

SP (Satisfacdo pessoal — Satisfagdo no trabalho); SE (Satisfacdo da equipa — Satisfacdo no trabalho); El
(Eficécia individual — Eficacia no trabalho); EDE (Eficécia da equipa — Efic&cia no trabalho); BDC
(Balango entre desafio e competéncia — Fluxo); FAC (Fusdo entre acdo e consciéncia - Fluxo); CO
(Clareza de objetivos - Fluxo); FI (Feedback imediato - Fluxo); PC (Paradoxo de controlo - Fluxo); CTM
(Concentracéo na tarefa em mdos - Fluxo); PA (Perda da autoconsciéncia - Fluxo); EA (Experiéncia

autotélica - Fluxo).

A tabela 4.4 diz respeito as varidveis do Fluxo, da Satisfacdo e da Eficacia no

trabalho. Nesta tabela é possivel observar que, mais uma vez, ndo existem correlacdes
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negativas e que apenas existem duas correlagdes ndo significativas: “perda da
autoconsciéncia” com “satisfagdo pessoal” (r = .24) e “perda da autoconsciéncia” com
“satisfagdo da equipa” (r = .23).

Por outro lado, sdo de enfatizar as correlagdes de grande magnitude existentes.
Apenas existe uma correlacdo de intensidade muito forte entre as varidveis do Fluxo e
as outras variaveis: “feedback imediato” com “eficacia individual” (r = .81). Ja em
relacdo as correlac@es de intensidade forte, observa-se claramente que compdem quase a
totalidade da tabela, evidenciando-se as mais intensas, nomeadamente: “experiéncia
autotélica” com “satisfagdao pessoal” (r = .80), “eficacia da equipa” com “clareza de
objetivos” (r = .77), “eficacia individual” com “clareza de objetivos” (r = .78), e com
“paradoxo de controlo” (r = .78).

Por Gltimo, nesta tabela de correlagdes existem apenas quatro correlacfes de
intensidade moderada: “eficacia da equipa” com “satisfagdo pessoal” (r = .57), “balango
entre desafio e competéncia” e “satisfacdo da equipa” (r = .56), “eficacia da equipa” e
“balango entre desafio ¢ competéncia” (r = .57), “fusdo entre agdo ¢ consciéncia” e

“satisfagdo da equipa” (r = .57).

4.3. Regressoes entre as variaveis em estudo

As andlises preliminares demonstraram que o tipo de bombeiro (voluntario vs
profissional) ndo é um preditor significativo das dimens6es do fluxo em conjunto com
as variaveis “lideranga”, “estrutura da equipa” e engagement global”, visto que 0s niveis
de significancia sao todos inferiores a 0.05.

ApoOs estas analises foram encontrados problemas de multicolinearidade,
correlagcBes demasiado fortes entre dimensdes da mesma variavel, neste caso entre as
dimensGes do Engagement e entre as dimensdes da Percecdo do trabalho em equipa.

Desta forma, e para contrariar esta problematica, foi decidido agregar as
dimensGes do Engagement, criando a variavel “Engagement global”, com um alpha de
cronbach de .92, possivel de observar na tabela 4.1. Além disso, foi decido utilizar, nas
andlises seguintes, apenas duas das dimensdes da Percecdo do trabalho em equipa como
preditoras das dimensdes do Fluxo, a “lideranga” e a “estrutura da equipa”, pelo facto de
as outras duas dimensdes (“monitorizacdo da situagcdo” e “suporte mutuo”) manterem

entre si uma correlagdo muito forte, r = .82.
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Deste modo, foi decidido realizar oito modelos de regressao mdultipla, com as
varidveis independentes Engagement global, Lideranca e Estrutura da Equipa, sendo a
variavel dependente cada dimensdo do Fluxo utilizada neste estudo: Balango entre
desafio e competéncia, Fusdo entre acdo e consciéncia, Clareza de objetivos, Feedback
imediato, Paradoxo de controlo, Concentragdo na tarefa em méos, Perda da
autoconsciéncia e Experiéncia autotélica.

Em conjunto, as variaveis independentes do modelo 1 explicam 40% do Balanco
entre desafio e competéncia. Contudo, € possivel observar que, das variaveis
independentes, apenas 0 Engagement global é um preditor significativo do Balanco
entre desafio e competéncia (B = 0.42; p <0.05), isto significa que quanto mais 0s
participantes experienciam Engagement, durante o trabalho em equipa, maior € a sua
percecdo relativamente a existéncia de um balanco entre o desafio que lhes é
apresentado e a competéncia que julgam possuir para o enfrentar.

O modelo 2 também se verifica significativo, no qual o contributo conjunto das
varidveis independentes explica 46% da Fusdo entre acdo e consciéncia.
Individualmente, apenas uma das variaveis independentes prediz significativamente a
variavel dependente, novamente o Engagement global, (B = 0.32; p <0.05). O que
significa que quanto mais os participantes experienciam Engagement, mais sentem que
estdo tdo envolvidos no trabalho que a atividade se torna espontanea, quase automatica,
deixando de estar conscientes de si mesmos e das suas acdes durante o trabalho em
equipa.

O modelo 3 demonstra-se significativo, verificando-se que as variaveis
independentes contribuem conjuntamente, em 55%, para a explicacdo da Clareza de
objetivos. Separadamente verifica-se que tanto o Engagement global como a Estrutura
da equipa sdo preditores significativos da variavel dependente, sendo que a variavel
Estrutura da equipa possui uma maior contribuicdo na predigéo da Clareza de objetivos
(B = 0.46; p <0.01) do que o Engagement global (B = 0.31; p <0.05). Desta forma,
guanto mais o0s participantes experienciam Engagement e mais percecionam a estrutura
da sua equipa como sendo eficaz, na medida em que sdo responsabilizados pelas suas
acdes, partilham informacdo para facilitar a tomada de decisdo, compreendem o seu
papel e as suas responsabilidades e essencialmente funcionam com um elevado nivel de
eficiéncia; mais reconhecem possuir objetivos claros, para o desempenho do seu
trabalho.
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Tabela 4.5

Modelos de RegressGes Multiplas

B Erro-padréo B T
Modelo 1: Balango entre desafio e competéncia R*= 0.40; R%,q = 0.35 F(3.42) = 9.14***
Constante 2.09 0.72 2.92%*
Engagement global 0.38 0.15 0.42 2.53*
Lideranca 0.04 0.09 0.06 0.36 ns
Estrutura da equipa 0.22 0.15 0.23 1.43 ns
Modelo 2: Fusdo entre ag&o e consciéncia R®= 0.46; R, = 0.42 F(3.42) = 11.63%**
Constante 1.75 0.70 2.52**
Engagement global 0.30 0.15 0.32 2.01*
Lideranca 0.17 0.09 0.27 1.80 ns
Estrutura da equipa 0.20 0.15 0.21 1.35ns
Modelo 3: Clareza de objetivos R?= 0.55; Rzajust =0.52 F(3.42) = 16.91***
Constante 1.26 0.65 1.94ns
Engagement global 0.30 0.14 0.31 2.18*
Lideranca 0.04 0.09 0.06 0.49ns
Estrutura da equipa 0.46 0.14 0.46 3.28**
Modelo 4: Feedback imediato R*= 0.48; R%jq = 0.44 F(3.42) = 12.95***
Constante 1.14 0.78 0.15ns
Engagement global 0.40 0.16 0.37 0.02*
Lideranca 0.15 0.11 0.19 0.19ns
Estrutura da equipa 0.27 0.17 0.24 0.12ns
Modelo 5: Paradoxo de controlo R*= 0.46; R« = 0.42 F(3.42) = 11.67***
Constante 1.15 0.79 1.45ns
Engagement global 0.36 0.17 0.34 2.14*
Lideranca 0.17 0.11 0.23 1.57ns
Estrutura da equipa 0.25 0.17 0.22 1.44ns
Modelo 6: Concentragio na tarefa em maos R*= 0.42; R’ = 0.38 F(3.42) = 10.17%**
Constante 1.38 0.78 1.77ns
Engagement global 0.21 0.16 0.21 1.30ns
Lideranca 0.05 0.11 0.06 0.42ns
Estrutura da equipa 0.48 0.17 0.45 2.87**
Modelo 7: Perda da autoconsciéncia R*= 0.21; R, = 0.16 F(3.42) = 3.81*
Constante 3.17 1.28 2.47*
Engagement global 0.21 0.27 0.15 0.79ns
Lideranca 0.48 0.18 0.48 2.71%*
Estrutura da equipa -0.39 0.28 -0.26 -1.41ns
Modelo 8: Experiéncia Autotélica R*= 0.64; R%jq = 0.61 F(3.42) = 24.69***
Constante 0.42 0.64 0.65ns
Engagement global 0.60 0.14 0.57 4.46%**
Lideranca 0.09 0.09 0.12 1.02ns
Estrutura da equipa 0.23 0.14 0.20 1.63ns

Notes: * p < 0.05; ** p <0.01; *** p <0.001; ns = ndo significativo

33



O quarto modelo verifica-se estatisticamente significativo, no qual as variaveis
independentes, no seu conjunto, explicam 48% do Feedback imediato. Individualmente,
apenas o Engagement global é preditor da variavel dependente (8 = 0.37; p <0.05).
Assim, quanto mais os participantes experienciam Engagement no trabalho em geral,
mais admitem possuir um feedback imediato relativamente a sua performance durante o
trabalho em equipa.

O modelo 5 apresenta-se significativo, verificando-se que as variaveis
independentes, no seu conjunto explicam 46% da Paradoxo de Controlo. Por outro lado,
apos uma analise individual, é possivel identificar o Engagement global como o Unico
preditor significativo da variavel dependente (B = 0.34; p <0.05). O que indica que
quanto mais os participantes experienciam Engagement, mais afirmam possuir uma
sensacdo de controlo durante a realizagéo do seu trabalho.

O modelo 6 é significativo estatisticamente e no seu conjunto, as variaveis
independentes explicam 42% da Concentracdo na tarefa em méos. Em oposi¢do aos
outros modelos anteriormente analisados, neste modelo a variavel Engagement global
ndo é um preditor significativo da variavel dependente, sendo que a Unica variavel
independente que prediz de forma significativa a Concentracdo na tarefa em méos é a
Estrutura da equipa (B = 0.45; p <0.01). Ou seja, quanto mais 0s participantes
reconhecem possuir uma equipa com uma estrutura coesa e eficiente, mais concentrados
estdo nas suas tarefas, apenas conseguindo focar-se no trabalho que estdo a desenvolver
no momento.

O sétimo modelo ¢ estatisticamente significativo e, conjuntamente, as variaveis
independentes explicam 21% da Perda da autoconsciéncia. Contudo, separadamente,
apenas a Lideranca é considerada um preditor significativo da variavel dependente (p =
0.48; p <0.01). Isto significa que quanto mais os participantes afirmam sentir lideranca
na orientacdo do seu trabalho, maior é a perda da sua autoconsciéncia, isto €, maior é a
despreocupagdo com 0 que 0S outros possam pensar sobre si.

O ultimo modelo ¢ significativo estatisticamente e verifica-se que as varidveis
independentes, no seu conjunto, explicam 64% da Experiéncia autotélica.
Individualmente verifica-se que apenas 0 Engagement global é um preditor significativo
da variavel dependente (B = 0.57; p <0.001). Isto indica que quanto mais 0s
participantes experienciam Engagement, mais sentem que o seu trabalho € um fim em si

mesmo, transmitindo-lhes gratificacdo apenas pelo ato de o realizarem.
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5. Discussao dos Resultados

Os objetivos principais deste estudo foram determinar quais os preditores do
Fluxo no trabalho em equipa, tendo em conta duas variaveis sugeridas: o0 Engagement e
as carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa.

As hipoteses foram globalmente confirmadas (ver tabela 5.1 para um resumo). O
Engagement no trabalho foi uma das sugestdes de um possivel preditor do Fluxo no
trabalho em equipa. Através das analises correlacionais foi possivel observar que o
Engagement (vigor, dedicacdo e absorcdo) mantém correlacdes positivas, moderadas e
fortes com todas as subescalas do Fluxo (com excecdo da Perda da autoconsciéncia),
sendo a variavel com que mantém correlagdes mais fortes, a Experiéncia autotélica.

Além das analises das correlagfes entre as variaveis em questdo, também foram
analisados modelos de regressdo multipla com o objetivo de verificar quais 0s
preditores significativos das varidveis do Fluxo. Estes modelos vieram confirmar os
resultados anteriormente obtidos nas anélises correlacionais. O Engagement (global) foi
incluido em todos os modelos, verificando-se um preditor significativo de seis das oito
varidveis do Fluxo utilizadas nesta investigacdo (i.e., Balanco entre desafio e
competéncia, Fusdo entre acdo e consciéncia, Clareza de objetivos, Feedback imediato,
Paradoxo de Controlo e Experiéncia autotélica), verificando-se que explica uma maior
percentagem da variavel Experiéncia autotélica comparativamente com a predi¢do das
outras variaveis do Fluxo.

Todos estes resultados confirmam a hipotese 1, que afirmava que quanto maior
for o Engagement, maior serd a ocorréncia da experiéncia de Fluxo no trabalho em
equipa, ja que a variavel Engagement apresenta correlag@es intensas e € preditora da
maioria das variaveis do Fluxo no trabalho em equipa.

Na nossa amostra, o Engagement é fortemente associado a Experiéncia
autotélica no trabalho em equipa. Este resultado vai ao encontro de varios resultados de
estudos feitos em contexto desportivo ou académico. Por exemplo, Hodge, Lonsdale e
Jackson (2009) num estudo realizado acerca dos antecedentes e consequentes do
Engagement nos atletas, analisaram a associacdo entre 0 Engagement nos atletas e o
Fluxo, tanto a nivel global como a nivel dimensional. A nivel global comprovaram a
existéncia de uma correlagdo forte e positiva entre as varidveis. A nivel dimensional

apuraram a existéncia de uma correlagdo moderada a forte entre as dimensdes de carater
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positivo de ambos 0s constructos: o entusiasmo (Engagement nos atletas) e experiéncia
autotélica (Fluxo). Shernoff et al. (2003) realizaram um estudo acerca do Engagement
em estudantes do ensino secundario, da perspetiva da experiéncia de Fluxo, no qual
descobriram que estes dois fatores estdo relacionados positivamente, ou seja,
descobriram que atividades académicas intensas que potenciem emocdes positivas

(Fluxo) tém uma maior probabilidade de produzir Engagement nos estudantes.

A segunda variavel apontada como um possivel preditor do Fluxo no trabalho
em equipa foi as carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa,
dimensGes constituintes da variavel Percecdo do trabalho em equipa. Relativamente as
associacOes entre a Percecdo do trabalho em equipa (lideranca, estrutura da equipa,
suporte mutuo e monitorizacdo da situacdo) e o Fluxo, através das analises
correlacionais mais uma vez se comprovou que as correlacbes mantidas entre as
variaveis sao todas positivas e na sua maioria moderadas e fortes, 0 que comprova a
segunda hipdtese (i.e., Quanto melhor a percecdo do Trabalho em Equipa - lideranga,
estrutura da equipa, suporte matuo e monitorizacdo da situagdo -, maior a ocorréncia da
experiéncia de Fluxo no trabalho em equipa).

A correlagdo mais forte encontrada foi entre a Clareza de objetivos (Fluxo) e a
Monitorizacdo da situacdo (PTE). No trabalho em equipa, se as atividades a realizar
possuirem objetivos claros e inequivocos € muito mais facil para os bombeiros
conseguirem avaliar, compreender e atuar sobre elas. Apoiando este resultado, Seibert,
Silver e Randolph (2004) realizaram um estudo que relacionou o empowerment, a
performance e a satisfacdo e como resultados apuraram que a existéncia de objetivos
claros facilita a coordenacgéo de equipas em meio laboral.

Outra correlacdo relevante de intensidade forte foi observada entre o Feedback
imediato (Fluxo) e a Monitorizagdo da situacdo (PTE). Este era um resultado
expectavel, ja que durante o trabalho em equipa, se 0s bombeiros estiverem a realizar
uma atividade que lhes forneca um feedback imediato sobre o seu desempenho é mais
facil para os mesmos, a partir dai, alterarem o seu comportamento, de forma a melhorar
0 seu desempenho. Corroborando, Butler e Winne (1995) realizaram um estudo acerca
do feedback e da aprendizagem autorregulada. Neste estudo os autores demonstraram
que atividades que proporcionem feedback acerca do desempenho do sujeito sdo

atividades passiveis de serem autorreguladas pelo mesmo.
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A (ltima correlacdo relevante entre as variaveis do Fluxo e da Percecdo do
trabalho em equipa foi encontrada entre 0 Feedback imediato e o Suporte mutuo,
respetivamente. O trabalho em equipa é assim designado por se caraterizar pela
contribuicdo conjunta dos seus membros na tentativa de atingir uma meta em comum,
sendo necessarios entreajuda e companheirismo para alcancar o éxito. Se durante a
execucdo das tarefas atribuidas a equipa os seus membros dialogarem sobre as
dificuldades sentidas no momento e tiverem atencdo as necessidades e desempenho uns
dos outros, € mais facil para cada um ajustar o nivel de colaboracdo necessario em cada
situacdo, através da avaliacdo e compreensdo do ambiente envolvente.

Em relacdo a analise das regressdes multiplas, apenas algumas das variaveis da
percecdo do Trabalho em equipa fizeram parte dos modelos de predicdo das variaveis
do Fluxo, devido a problemas de multicolinearidade entre as subescalas, as variaveis
Estrutura da equipa e Lideranca. Assim, a varidvel Estrutura da equipa verificou-se um
preditor significativo de duas das variaveis do Fluxo, com um contributo de explicacao
bastante semelhante: Clareza de objetivos (46%) e Concentracdo na tarefa em maos
(45%). Uma equipa bem estruturada procura designar objetivos a atingir, bem como
atribuir papéis aos seus membros constituintes e manter presente a sua responsabilidade,
0 que aumenta o foco da equipa nas tarefas a realizar. Em relacéo a varidvel Lideranca,

sera analisado o seu contributo a nivel da predi¢do do Fluxo mais a frente.

Como objetivos secundarios pretendemos analisar a intensidade das associagdes
do Fluxo no trabalho em equipa com duas variaveis propostas: a Eficacia e a Satisfagdo
no trabalho. Relativamente ao nivel pessoal da Eficacia existiram trés correlacfes
bastante significativas em termos de intensidade e apenas uma correlacdo de mais
destaque em relagdo a Eficacia da equipa. Em geral todas as correlagcdes foram de
magnitude moderada e forte, o que confirma a hipotese 3 (elevados niveis de Fluxo no
trabalho em equipa, originam elevados niveis de Eficacia, tanto a nivel pessoal como a

nivel da equipa).

A nivel pessoal a Eficacia manteve uma correlagdo muito forte com o Feedback
imediato. Como explicitado anteriormente, se durante o trabalho em equipa 0s
bombeiros conseguirem obter informacdo acerca do seu desempenho é-lhes mais facil

ajustar o seu comportamento para alcancar os objetivos pretendidos, obtendo eficécia.
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No contexto da aprendizagem autorregulada Butler e Winne (1995) com base em
variados estudos, (Bangert-Drowns, Kulik, Kulik & Morgan, 1991; Kulhavy & Stock,
1989; Meyer, 1986) afirmaram que a existéncia de feedback externo potencia a eficacia
da aprendizagem.

A varidvel Clareza de objetivos possuiu duas correlagBes de forte intensidade
com a Eficécia pessoal e a Eficacia da equipa. No contexto do trabalho em equipa é
importante que cada membro compreenda o que é necessario fazer para resolver a
situacdo e, que de uma forma geral, todos tenham a mesma percecdo da melhor forma
de proceder para atingir a eficacia. Seibert et al. (2004) construiram um modelo
constituido das variaveis empowerment, performance e satisfacdo, em contexto de
trabalho, e através das analises posteriores descobriram também que, entre outros
fatores, a clareza de objetivos potencia um trabalho em equipa mais eficaz.

A (ltima correlacdo a destacar mantém-se entre a Eficacia pessoal e o Paradoxo
de controlo. Para serem eficazes no trabalho que desenvolvem os bombeiros necessitam
de desenvolver autoconfianca e coragem. Estas carateristicas alcancam-se através da
crenca de que lhes é possivel atuar em qualquer situacdo de risco e atingir 0 sucesso,
isto é, que conseguem de certa forma controlar todas as situacGes de emergéncia a que
séo submetidos.

Salanova et al. (2014) comprovaram, de uma forma geral, estes resultados. Os
autores realizaram um estudo no qual apuraram que a crenca de eficacia coletiva prediz
a ocorréncia de Fluxo ao longo do tempo. Além disso, referiram que também é possivel
a ocorréncia do fendmeno inverso, ou seja, a sensacao de Fluxo coletivo também ser

preditora da sensacao de eficacia coletiva ao longo do tempo.

A outra variavel apontada para uma analise da intensidade das associagdes
mantidas com o Fluxo no trabalho em equipa foi a Satisfacdo no trabalho, a nivel
pessoal e com a equipa. As andlises correlacionais demonstraram que todas as
correlagbes sdo positivas, sendo a maioria de forte intensidade, estes resultados
confirmam a veracidade da hipétese 4 (a ocorréncia da experiéncia de Fluxo no trabalho
em equipa, potencia 0 aumento da Satisfacdo, tanto a nivel pessoal como a nivel da
equipa). Relativamente a cada nivel de Satisfacdo (pessoal e da equipa) duas correlagdes
se destacaram.

A nivel pessoal, a correlagdo mais forte ocorreu com a Experiéncia autotélica

(Fluxo), esta foi das correlagbes mais fortes encontradas neste estudo. Este é um
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resultado previsivel, na medida em que, a amostra utilizada neste estudo é composta
maioritariamente por bombeiros voluntarios que, tal como a designacdo indica, nao
recebem qualquer incentivo monetario para realizar o seu trabalho, apenas o fazem pelo
prazer de ajudar o outro, o que lhes traz satisfagdo e vontade de continuar. Além disso,
estes resultados também podem ser explicados tendo em conta as caracteristicas de
personalidade necessarias para o exercicio desta funcdo. A profissdo de bombeiro (seja
profissional ou voluntario) exige carateristicas como prazer em ajudar o outro, coragem
para enfrentar situacdes de risco e tomada de decisdo rdpida em situacGes de
emergéncia. Assim, sendo os bombeiros individuos que sentem prazer em ajudar o
outro, sdo também pessoas altruistas, que realizam o seu trabalho com um fim em si
mesmo, o que lhes causa bem-estar. Existe ainda outra perspetiva que pode ser adotada
na explicagdo deste resultado, uma perspetiva bioldgica. E sabido que intrinseca e
inconscientemente o individuo possui a necessidade de ajudar o outro em caso de risco
de vida, mesmo sabendo que ndo vai receber nada em troca, o que de qualquer das
formas lhe provoca uma sensacdo de satisfacdo. Isto ocorre, porque inconscientemente
nos Nossos genes sentimos o impulso de prolongar a nossa espécie, seja através da
reproducao ou através do auxilio em caso de emergéncia.

Ainda a nivel da Satisfagdo pessoal outra correlagdo que se demonstrou
relevante em termos da sua magnitude foi com o Paradoxo de controlo. O Paradoxo de
controlo € a percecdo de que temos controlo sobre 0 mundo, ou seja, pensamos que, se
realmente necessitarmos, conseguimos ter controlo sobre determinadas tarefas ou
situacOes importantes para nds, quando efetivamente esse controlo é exterior a n6s, mas
apenas essa sensacdo de controlo traz-nos estabilidade, algo que consequentemente nos
faz sentir bem. Rocha (1996) estudou a saude no trabalho, identificando alguns fatores
determinantes da mesma. A satisfagdo foi um dos fatores apontados como potenciador
de um estado de salde positivo. Além disso, esta variavel manifestou uma relacéo
positiva com a sensacédo de controlo sobre o processo de trabalho.

A nivel da Satisfacdo da equipa existem duas correlacdes fortes a destacar, com
a Clareza de objetivos e 0 Feedback imediato. Durante o trabalho em equipa, se a tarefa
ou situacdo possuir objetivos claros e for de clara percecédo, permitindo aos bombeiros a
avaliacdo do seu desempenho, estes tendem a experienciar uma maior estabilidade e
certeza das acdes a realizar, o que lhes permite lidar melhor com a situacéo e atingir o

sucesso, 0 que claramente traz uma sensacao de bem-estar e satisfagéo.
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Relativamente a uma associacdo global da Satisfacdo no trabalho com o Fluxo,
Nielsen e Cleal (2010) investigaram as atividades e carateristicas do trabalho que sdo
preditoras do Fluxo, distinguindo trés: entusiasmo, contentamento e satisfacdo no
trabalho. Os autores afirmaram ainda que a ocorréncia de Fluxo a nivel organizacional
foi percebida como trazendo beneficios tanto a organizagdo como aos Sseus

colaboradores.

De uma perspetiva geral existiram questdes a ressaltar na analise dos resultados.
Através das andlises descritivas das escalas, optdmos por excluir uma das subescalas do
Fluxo, a Transformacao do tempo, por possuir uma confiabilidade baixa (o =.56). Uma
possivel justificacdo para este valor é a distribuicdo do trabalho dos bombeiros. Estes
trabalham durante turnos de 12h e muitas vezes até de 24h, tempo durante o qual, para
além das atividades de treino diarias, se mantém no quartel até surgir uma emergéncia
na qual tenham de intervir, situacdo que muitas vezes podem nem ocorrer durante
alguns dias. Assim, durante a maior parte do tempo passado no trabalho os bombeiros
ndo estdo a desenvolver uma determinada tarefa de trabalho desafiante, para a qual
necessitem de utilizar as suas capacidades. O que faz com que se apercebam da
passagem do tempo, pelo facto de ndo estarem imersos numa tarefa que consuma a sua
concentracdo e potencie as suas capacidades.

A andlise das correlagbes de Pearson demonstrou que entre as variaveis em
estudo e as dimensfes do Fluxo todas as correlagbes séo positivas e a grande maioria
sdo moderadas e fortes, sendo que até existem algumas de magnitude muito forte, estes
resultados sé por si ja sé@o confirmatdrios das quatro hipoteses definidas neste estudo.

Contudo, existiu uma varidvel do Fluxo que manteve correlagbes nao
significativas ou de significancia fraca ou negligencidvel com as outras varidveis, a
Perda da autoconsciéncia. Por outro lado, ap0s as analises aos modelos de regressao
multipla, em que a variavel Perda da autoconsciéncia era dependente em oposicdo as
variaveis Engagement global, Lideranca e Estrutura da equipa, verificou-se que o seu
Unico preditor significativo foi a Lideranca.

Este resultado é bastante interessante do ponto de vista em que, sendo a Perda da
autoconsciéncia a reducdo da preocupacdo com o self em oposicdo ao sentido
relativamente ao estimulo em questdo, faz sentido que esta variavel se encontre a um

nivel reduzido, ja que os bombeiros possuem um chefe de equipa que orienta todas as
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suas atividades. Assim, como o lider é alguém que deve possuir um nivel de
autoconsciéncia elevado, de forma a melhor orientar as atividades desenvolvidas pela
sua equipa, 0s membros constituintes da equipa ao serem orientados apresentam uma
reducdo ou perda da sua autoconsciéncia. Ashley e Reiter-Palmon (2012)
desenvolveram um estudo em que construiram uma nova escala de medicdo da
autoconsciéncia no contexto da lideranca, comprovando que a existéncia de elevados

niveis desta variavel promove uma lideranca de sucesso.
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Tabela 5.1

Resumo dos resultados

Hipdtese

Descrigdo

Conclusao

Resultado

Quanto maior o Engagement (vigor,
dedicacdo e absorcdo), maior a
ocorréncia da experiéncia de Fluxo no
trabalho em equipa.

Quanto melhor a percecéo do Trabalho
em Equipa (lideranca, estrutura da
equipa, suporte mdtuo e monitorizagdo
da situacdo), maior a ocorréncia da
experiéncia de Fluxo no trabalho em
equipa.

Quanto maior a ocorréncia da
experiéncia de Fluxo no trabalho em
equipa, maior a Eficacia (tanto a nivel
pessoal como a nivel da equipa).

Quanto maior a ocorréncia da
experiéncia de Fluxo no trabalho em
equipa, maior a Satisfacdo (tanto a
nivel pessoal como a nivel da equipa).

Confirmada

Confirmada

Confirmada

Confirmada

Os bombeiros que tém maiores
niveis de Engagement possuem
maiores  niveis de Fluxo

(praticamente todas as
dimensGes, em destaque a
Experiéncia autotélica  —

experiéncia gratificante).

Um trabalho com objetivos
claros permite aos bombeiros
monitorizar a situacdo da
melhor forma.

Uma atividade que proporcione
um feedback imediato
possibilita ~aos  bombeiros
adequar 0s niveis de
monitorizacdo da situacdo e de
suporte mituo, entre si.

Os bombeiros que sentem que
tém controlo sobre o0 seu
trabalho sentem-se mais
eficazes a nivel pessoal. Se
percecionarem 0s objetivos do
seu trabalho como claros
sentem-se mais eficazes tanto a
nivel pessoal com a nivel de
equipa.

Além disso, se obtiverem um
feedback imediato acerca do seu
desempenho sentem-se  mais
eficazes a nivel de equipa.

Bombeiros que percecionam o
seu trabalho como algo
gratificante (experiéncia
autotélica) e que sentem que
possuem controlo sobre o
mesmo, sentem-se mais
satisfeitos (a nivel pessoal).

Uma equipa de bombeiros
sente-se mais satisfeita se o0s
objetivos do seu trabalho forem
claros e se conseguirem obter
um feedback imediato acerca do
seu desempenho.
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6. LimitacOes e Sugestdes

Uma grande limitacdo deste estudo foi a amostra ser apenas constituida por
bombeiros da cidade de Faro, devido a dificuldades de disponibilidade por parte dos
quartéis de outras zonas do Algarve, como limitacbes na recolha dos dados,
principalmente devido a organizacdo do trabalho dos bombeiros (trabalho de
emergéncia). Em termos de amostragem, o objetivo era possuir dados do maior numero
possivel de quartéis de bombeiros do Algarve.

Assim, como sugestdo para as proximas investigacdes a amostra deveria
expandir-se ao maior numero possivel de quartéis de bombeiros do Algarve (ou de outra
regido do pais) ou até mesmo, como sugestdo mais ambiciosa, reunir dados do maior
numero possivel de bombeiros de Portugal, tanto voluntarios como profissionais. De
forma a permitir analisar as diferencas dos dois tipos de bombeiro, ja que neste estudo
ndo houve diferencas significativas, e a conseguir fazer uma generalizagdo a populagéo
de bombeiros Portugueses ou a uma determinada regido do pais.

O momento da recolha dos dados também foi um fator limitativo, devido aos
bombeiros trabalharem em contexto de emergéncia. Pelo que, em vez de dados relativos
as carateristicas do trabalho em equipa dos bombeiros, recolhidos atravées de observacao
direta, tivemos de utilizar as percec6es dos bombeiros acerca do seu trabalho.

O objetivo inicial era recolher os dados em dois momentos, com dois
questionarios diferentes. Primeiramente, antes da realizacdo da atividade, os bombeiros
iriam preencher um questionario constituido pelas escalas do Engagement e da Perce¢édo
do trabalho em equipa. Apos a intervencdo na situacdo de risco (neste caso o objetivo
seria recolher os dados seguidamente a um simulacro — pela possivel maior
disponibilidade dos bombeiros, comparativamente a uma emergéncia real) os bombeiros
preencheriam o outro questionario com as escalas da Satisfacdo, da Eficacia e do Fluxo
sentidos no momento da emergéncia.

Sendo o Fluxo uma experiéncia de curta duracdo de elevado bem-estar,
concentracdo e envolvimento, para obter dados mais precisos acerca da sua ocorréncia o
indicado seria recolher os dados imediatamente apds a realizagdo da atividade a
observar. Porque com o passar do tempo 0s sujeitos comegam a esquecer o0 que sentiram

no momento e, em vez de uma descricdo mais objetiva do estado de Fluxo, obtém-se
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dados mais subjetivos, devido & necessidade da utilizagdo das memorias do momento.
Quanto mais tempo passar ap0s a experiéncia de Fluxo, mais incertos sdo os dados
recolhidos. No caso desta investigacdo os bombeiros afirmaram ter realizado a sua
Gltima atividade até a data no espaco de um més, afirmando que a sua Ultima saida em
trabalho teria ocorrido ha trés semanas, ha duas semanas, na semana anterior, na propria
semana ou até mesmo no proprio dia da recolha dos dados. N&o existe uma sugestdo
que possibilite contornar esta limitacdo, porque como o trabalho dos bombeiros é atuar
em emergéncias é impossivel saber quando a préxima saida em trabalho acontecera.
Uma das possiveis formas seria recolher os dados apos a execugdo de um simulacro pré
agendado, contudo como ndo se trata de uma emergéncia real a intensidade das
sensacOes vividas no momento ndo seria a mesma, o que poderia enviesar os dados.
Outro dado a realcar € a existéncia de poucos estudos na area do Fluxo, o que
dificulta bastante a procura de investigacbes que possam enriquecer 0S Novos estudos
que se procuram fazer na area. Quanto ao conceito de Trabalho em equipa outro
problema se tem verificado. E de enfatizar que existem bastantes estudos, mas a grande
maioria € em contexto dos cuidados de salude. Em relacdo as estes dois conceitos,
praticamente ndo existem estudos que os relacionem, tornando-se bastante dificil fazer

uma comparacao dos resultados apurados.
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8. ANEXOS



@) UAlgrcs

A AR NS NN E S
O presente estudo esta a ser desenvolvido no ambito da dissertagdo de Mestrado em
Psicologia Social e das Organizagdes da Universidade do Algarve, por Vanessa Carrilho, sob
orientagao do Prof. Doutor Jean-Christophe Giger. Ndo existem respostas certas ou erradas,
pretendemos apenas saber a sua opinido. Deste modo, pedimos-lhe que seja sincero nas suas
respostas. O preenchimento do questionario tem a duragdo mdaxima de 10 minutos.
Salientamos ainda, que a sua colaboragao devera ser voluntaria e que podera interromper se
assim o entender. Os dados obtidos neste questionario sdo anonimos e confidenciais, pelo
gue nao tera de se identificar. No final do preenchimento estaremos disponiveis para qualquer
esclarecimento sobre a investigagdo. Obrigado pela sua colaboragdo.

Para respeitar o anonimato das suas respostas, por favor, coloque o questiondrio na
caixa de plastico fechada com o cadeado, a sua disposi¢ao.

Indique (com X) o grau em que concorda com as seguintes afirmagdes, registando a sua
resposta numa escala crescente de 1 (Discordo muito) a 7 (Concordo muito).

Discordo Concordo
muito muito

Ts2 A equipa é responsabilizada pelas suas acgdes. 12 3 4 5 6 7

A equipa utiliza eficientemente os recursos disponiveis (por 12 3 4 5 6 7
exemplo, recursos humanos, equipamento, informagao).

A equipa tem objetivos claramente definidos. 12 3 4 5 6 7

O meu supervisor fornece oportunidades para discutir o 12 3 4 5 6 7
desempenho da equipa apés a realizagdo de uma tarefa.

L O meu supervisor garante a existéncia de recursos adequados 1 2 3 4 5 6 7
na realizacdo das tarefas (por exemplo, recursos humanos,
equipamentos, informag&o).

L6 O meu supervisor modela comportamentos adequados naparte 1 2 3 4 5 6 7



da equipa.

Discordo Concordo
muito muito

sM2 Os membros da equipa monitorizam o desempenho unsdos 12 3 4 5 6 7
outros.

sm4 A equipa analisa constantemente o ambiente para obter 12 3 4 5 6 7
informacGes importantes.

SM6 Quando existe uma alteragdo da situacdo a equipa reine-se 12 3 4 5 6 7

para reavaliar o modo de acéo.
Ms2 Os membros da equipa pedem ajuda uns aos outros quandose 1 2 3 4 5 6 7
sentem sobrecarregados de trabalho.

Ms4 O feedback entre a equipa é entregue, de forma a promover
interacOes positivas e mudancas futuras.

12 3 45 6 7

Ms6 A equipa resolve os seus conflitos, mesmo quando estesse 12 3 4 5 6 7

tornam pessoais.

Indique (com X) a frequéncia com que experiencia os seguintes sentimentos no seu trabalho,
numa escala crescente de (Nunca/Nenhuma vez) 1 a 7 (Sempre/Todos os dias).

Nunca/ Sempre/
Nenhuma Toc!os
vez os dias

ENG2 Sou forte e vigoroso no meu trabalho. 12 3 456 7

ENG4 O meu trabalho inspira-me. 12 3 4 56 7



ENGe  Sou feliz quando estou envolvido no meu trabalho. 12 3 456 7

ENG8 Estou imerso no meu trabalho. 12 3 45 6 7

Indique (com X) o grau em que concorda com as seguintes afirmagoes registando a sua

resposta numa escala crescente de 1 (Discordo muito) a 7 (Concordo muito).

Discordo Concordo
muito muito

F2 Quando trabalho em equipa tenho o comportamento correto, 1 2 3 4 5 6 7
mesmo sem pensar nisso.

Fa Noto claramente que tenho um bom desempenho, quando 1 2 3 4 5 6 7
estou a trabalhar em equipa.

Quando trabalho em equipa sinto que controlo totalmente o 12 3 4 5 6 7
que estou a fazer.

F8 O tempo parece alterado (acelerado ou desacelerado) quando 1 2 3 4 5 6 7
estou a trabalhar em equipa.

F10 Sinto que, quando trabalho em equipa, as minhas capacidades 1 2 3 4 5 6 7
sdo equivalentes aos desafios que me sdo apresentados.

F12 Tenho um sentimento forte sobre o que quero fazer, quando 12 3 4 5 6 7
trabalho em equipa.

F14 Durante o trabalho em equipa, ndo tenho que fazer qualquer 1 2 3 4 5 6 7
esforco para manter a minha mente focada no que estd a
acontecer.



F16 Durante o trabalho em equipa ndo me preocupo comomeu 12 3 4 5 6 7
desempenho.

Discordo Concordo

muito muito

F18 Adoro o sentimento provocado pela minha performance, 12 3 4 5 6 7
durante o trabalho em equipa, e quero capta-lo de novo.

Tenho um desempenho automatico durante o trabalho em 12 3 4 5 6 7
equipa.

F22 Quando trabalho em equipa tenho a percecdo de queestoua 12 3 4 5 6 7
ter um desempenho positivo, na tarefa que estou a realizar.

F24 Ao trabalhar em equipa tenho a sensacao de controlo total. 12 3 45 6 7

F26 Quando trabalho em equipa parece que 0 tempo para. 12 3 45 6 7

F28 Durante o trabalho em equipa, o desafio e as minhas 12 3 4 5 6 7
capacidades estdo ambos a um nivel igualmente elevado.

F30 Ao trabalhar em equipa, 0s meus objetivos estdo claramente 1 2 3 4 5 6 7
definidos.

F32 Quando trabalho em equipa estou completamente focado(@ha 1 2 3 4 5 6 7
tarefa que tenho em maos.




F34 Ao trabalhar em equipa ndo me preocupo com o queosoutros 12 3 4 5 6 7
possam estar a pensar sobre mim.

Discordo Concordo
muito muito

F36 Acho a experiéncia de trabalhar em equipa extremamente 1 2 3 4 5 6 7
gratificante.

Indique (com X) o grau em que concorda com as seguintes afirmagdes registando a sua
resposta numa escala crescente de 1 (Discordo muito) a 7 (Concordo muito).

Discordo Concordo
muito muito

Sp2 Estou contente com o trabalho que realizo. 12 3 45 6 7

Estou satisfeito(a) com o trabalho realizado pela equipa.

B2 Sinto que possuo bons conhecimentos sobre os diversos 12 3 4 5 6 7
processos em gue estou envolvido (a).

Ajudo o meu superior na concretizagdo dos objetivos definidos. 1 2 3 4 5 6 7

EE2 A equipa possui bons conhecimentos sobre os diversos 12 3 4 5 6 7
processos em que esta envolvida.




EE4 A equipa ajuda o superior na concretizacdo dos objetivos 1 2 3 4 5 6 7

definidos.

EES A equipa cumpre meticulosamente as politicas e procedimentos 1 2 3 4 5 6 7

da organizacao.

Dados acerca do ultimo trabalho realizado em equipa:

1. Quando foi a sua ultima saida em trabalho?

2. No que consistiu?

3. Teve de trabalhar em equipa?

3.1.Se sim, com quantos colegas?

Dados Pessoais

Idade: Anos Género:

Estado Civil: []Solteiro(a) []Casado(a)

(] Outro: Qual?

HabilitagGes Literarias

Ha quanto tempo estd nesta organizagdo?

Lingua materna: [l Portugués [JOutra:

[ Feminino [0 Masculino

[JUnido de Facto  []Viuvo(a)

Funcdo:

Ha quanto tempo desempenha esta fungao?

Obrigada pela sua colaboragdo! ©



