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RESUMO

Objetivo: Comparar o desempenho de duas escalas de Seguranca Psicolégica em termos de validade conver-
gente, validade discriminante, confiabilidade e validade nomoldgica.

Proposta: Foi proposto e testado um modelo em que o contexto de apoio era preditor da seguranca psicoldgica,
e esta foi mensurada por duas escalas.

Provocacéao: O compartilhamento de informagdes, ideias, aprendizado, preocupagdes, dividas e erros no local
de trabalho depende da seguranga psicoldgica, que pode ser diagnosticada por meio da aplicagdo de escalas
de mensuragao, como a de Edmondson (1999) ou Liang et al. (2012), mas sera que uma delas é mais adequada
ao contexto brasileiro?

Métodos: A metodologia foi quantitativa com uso de survey, com 114 participantes dados analisados com o
software SmartPLS.

Resultados: Ambas as escalas sao vélidas e confidveis, entretanto a escala de Liang et al. apresentou valores
maiores de validade convergente e confiabilidade, podendo ser a preferida em estudos futuros.

Conclusées: A seguranca psicoldgica € um tema que, embora nédo seja novo, ainda é pouco conhecido nacional-
mente, por isso analisar os comportamentos que levam a seguranca psicoldgica pode corroborar com mudancgas
que melhoram as relagdes interpessoais, tdo necessdrias para o desempenho profissional.

Palavras-chave: Seguranca psicolégica. Contexto de apoio. Aprendizagem em grupo.

ABSTRACT

Objective: This study aims to compare the performance of two Psychological Safety scales in terms of convergent
validity, discriminant validity, reliability, and nomological validity.

Proposal: We proposed and tested a model in which supportive context acts as a predictor of psychological

safety, measured by two different scales.
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Provocation: The ability to share information, ideas, learning experiences, concerns, doubts, and mistakes in
the workplace relies on psychological safety. This concept can be assessed using measurement scales such as
those developed by Edmondson (1999) and Liang et al. (2012). However, which of these scales is more suitable
for the Brazilian context?

Methods: The research employed a quantitative approach through a survey conducted with 114 participants, and
the data were analyzed using SmartPLS software.

Results: Both scales demonstrated validity and reliability. However, the Liang et al. scale exhibited higher levels
of convergent validity and reliability, suggesting it may be more suitable for future studies.

Conclusions: While psychological safety is not a new concept, it remains relatively underexplored in Brazil.
Understanding the behaviors that foster psychological safety can inform changes that enhance interpersonal
relationships, which are vital for professional performance.

Keywords: Psychological safety. Supporting context. Group learning.

1INTRODUCAO

Os avangos tecnolégicos mudaram a forma como as organizagoes se relacionam com seus
colaboradores, aumentando o foco na reestruturagao, no fortalecimento das relagdes humanas
e no florescimento dos talentos intelectuais. Para tanto, essas organiza¢des deveriam promover
segurancga para o compartilhamento de informagdes, o que pressupde ir além dos conhecimen-
tos, havendo trocas sobre as preocupacoes, as duvidas, os erros e as ideias (Edmondson, 2020).

Nesse contexto, a segurancga psicoldgica impacta as percepgdes das pessoas sobre as
consequéncias de assumirem riscos interpessoais num contexto particular, como, por exemplo,
um local de trabalho, e é aquela que facilita a contribuigdo voluntaria de ideias e agdes para um
empreendimento partilhado (Edmondson & Lei, 2014).

Os estudos sobre segurancga psicolégica datam de 1960, tendo sido estimulados a partir
de 1990 (Edmondson & Lei, 2014). Apesar de ndo ser um tema novo, no Brasil ainda é pouco
citado e ndo foram encontradas pesquisas nacionais anteriores a 2015 que utilizassem a Escala
de Seguranga Psicoldgica [ESP].

Nesse sentido, na busca por trabalhos em contextos brasileiros que utilizaram a ESP, foram
encontradas relagdes entre a sabedoria pratica expressa pelo lider e a seguranga psicoldgica
dos funcionarios No entanto, ha diferentes fatores, como ambiente externo e competitividade,
que, se alterados, podem refletir nas agdes dos lideres e comprometer a seguranga psicoldgica
do grupo (Rego et al., 2024), mostrando que ela néo é linear nem estatica.

Diminuir o risco desses impactos envolve melhoria no ambiente de trabalho, na alocagao, no
treinamento e no reconhecimento das pessoas, além de ter suficientes recursos e comunicagao
eficaz. Ocorre, pois, que politicas organizacionais afetam diretamente o engajamento no trabalho,
o clima de segurancga psicoldgica e, na presenga de politica organizacional, esta é percebida
como uma demanda adicional e impeditiva e ndo como recurso, ja que pode ter efeito negativo
no engajamento (Chinelato et al,, 2020).
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Ademais, as condig¢des organizacionais geram esfor¢os dos individuos e com isso dificultam
o desenvolvimento e o envolvimento com a aprendizagem. Por outro lado, séo as percepgdes
positivas sobre a organiza¢do que contribuem para motivar colaboradores e conduzi-los ao seu
crescimento (Chinelato et al., 2020).

Nessa perspectiva, verifica-se que ha limitados estudos cientificos sobre a realidade brasi-
leira e encontram-se lacunas quanto ao foco nas caracteristicas das pessoas, sendo necessario
que as organizagdes se atentem ao clima de seguranga psicoldgica dos individuos para que
eles se sintam livres para sustentar suas opinioes, contribuindo para um ambiente positivo que
satisfaca ambos, tanto as necessidades de autonomia, de competéncias e de relacionamento,
quanto a promog¢éao de desempenho ideal (Chinelato et al., 2020).

Desse modo, faltam estudos sobre a cultura da seguranca e sobre a prioridade que dife-
rentes equipes em diferentes segmentos dao a seguranga psicoldgica (Renecle et al., 2020),
assim como sdo escassos instrumentos de pesquisa que mensurem a seguranca psicoldgica
em grupos de trabalho. Algumas pesquisas tém utilizado a ESP de Edmondson (1999) (ex. Onga,
2016), no entanto, foi identificado um instrumento mais recente (Liang et al, 2012) (ex. Kassem,
2018), ocorre, porém que ambos estdo em outro idioma e foram construidos a partir de culturas
locais. A Escala permite mensurar o constructo de forma confidvel (Edmondson, 1999) e identi-
ficar barreiras silenciosas possibilitando a defini¢gdo de estratégias direcionadas para a melhoria
do clima do grupo de trabalho (Newman et al., 2017). Com os dados da escala, gestores podem
embasar agoes de treinamento e desenvolvimento de lideranga e fortalecendo uma cultura de
confianca e de colaboragéo de equipes (Frazier et al,, 2017).

Diante disso, este trabalho tem o objetivo de comparar o desempenho dessas duas esca-
las de mensuragéo da seguranga psicolégica em termos de validade e confiabilidade a partir
da analise da relagao entre seguranca psicoldgica e o contexto de apoio pela percepgao dos
colaboradores sobre a existéncia de seguranca psicoldgica nos grupos de trabalho.

Por conseguinte, contribui-se, com isso, com a validagdo e a comparacao das escalas no
contexto de grupo, possibilitando que organizagdes, lideranca e colaboradores conhegam os
impactos dos contextos de apoio organizacional para a seguranca psicoldgica de grupos, ja que
tanto lider quanto organizagdes podem promover eficacia da equipe e, por sua vez, a eficacia
da equipe promove a aprendizagem (Edmondson, 1999), além de possibilitar a promocao de
criatividade e de inovagdo (Edmondson & Bransby, 2023) e a busca por melhor qualidade de
vida, a sustentabilidade e o desenvolvimento social (Potocnik, Verwaeren & Nijstad, 2022), tao
necessarios em contextos desafiantes, complexos e de mudancas constantes, sendo essencial
traduzir e adaptar a escala para a realidade local, garantindo sua validade semantica, cultural e
estatistica (Carmeli, et al., 2009).

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nesta investigacao, o referencial tedrico define os conceitos de seguranga psicoldgica e de
contexto de apoio. Na sequéncia do trabalho, sdo apresentados o método usado e os resultados
da pesquisa.
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2.1 Seguranca Psicoldgica

Diferentes organizacées demandam contribuicdo dos colaboradores para inovarem seus
processos de trabalho, para assumirem riscos e para se engajarem na resolu¢@o de problemas
(Ramalho & Porto, 2021), por isso elas oferecem oportunidades de desenvolvimento do trabalho
intelectual dos seus colaboradores, procurando fomentar um ambiente em que as pessoas se
sintam capazes de compartilhar conhecimentos (Edmondson, 2020).

As pessoas sentem-se melhor ao compartilharem suas experiéncias de trabalho em ambien-
tes que promovam a seguranga psicoldgica (Rozovsky, 2015), o que ocorre por meio de um clima
em gue as pessoas se sintam a vontade para se expressarem e serem elas mesmas, podendo
falar abertamente, inclusive sobre suas percepcdes a respeito dos erros, sem medo de cons-
trangimento ou de serem humilhadas, ignoradas ou culpadas (Edmondson, 2020).

Nesse sentido, a seguranga psicolégica € uma condi¢do na qual as pessoas se sentem (i)
incluidas, (ii) seguras para aprender, (iii) seguras para contribuir e (iv) seguras para desafiar o
sistema (Clark, 2023). Dessa forma, 0 medo é uma condig¢éo importante que interfere diretamente
na experimentacao e na inovagao, que sdo essenciais para a aprendizagem e para o desenvol-
vimento das pessoas, dos grupos e das organizagdes.

Para além do sentimento de confianga, a seguranca psicoldgica decorre da confiabilidade
(Rozovsky, 2015) e do sentimento de que existe respeito interpessoal que se manterd mesmo
apos a expressao de suas ideias (Ramalho & Porto, 2021), permitindo que uns contem com os
outros e assim os erros sejam discutidos de maneira construtiva, facilitando a identificagdo de
melhorias, adaptagdes e solugdes disruptivas.

Nesse cendrio, as perspectivas tedricas da aprendizagem, das trocas e da identidade social
tém sido predominantemente utilizadas pelos investigadores para explicar os processos pelos
quais a seguranca psicoldgica se desenvolve e influencia os resultados (Newman, Donohue,
& Eva, 2017), visto que as bases sociais influenciam os processos sociais em grupo e afetam o
desempenho da propria equipe (Van den Bossche et al., 2006), fortalecendo as relagdes inter-
pessoais e a aprendizagem colaborativa, promovendo, assim, um processo de crescimento e de
desenvolvimento das pessoas e das tarefas desenvolvidas.

Essa interagdo acontece em equipes colaborativas, nas quais os treinamentos estimulam
positivamente a aprendizagem em grupo e a seguranca psicolégica da equipe faz com que
as pessoas expressem seus comportamentos de forma livre (Onga, 2016), o que envolve falar
abertamente e, por isso, um tema central na investigagdo sobre seguranca psicoldgica é o de
que ela facilita a contribuicdo voluntéria de ideias e as a¢des para um empreendimento parti-
lhado. Todavia, a seguranca psicolégica é um fator critico na compreensao de fendbmenos como
trabalho e aprendizagem em equipe e aprendizagem organizacional (Edmondson & Lei, 2014)
e falar abertamente no trabalho significa oportunidade de identificar problemas ou de sugerir
melhoria, além de oferecer ideias para melhorar o bem-estar das organizagdes em que atuam
(Edmondson & Lei, 2014).

Ocorre que, em equipes com baixa seguranca psicoldgica, as pessoas tendem a silenciar
suas duvidas e erros e, com isso, evitam falar de questdes importantes (Onga, 2016). Nao obstante,
o medo da punigdo ou da forma como o individuo pode passar a ser visto pelas outras pessoas
sao fatores que comprometem a intengéo de falar abertamente sobre falhas e erros (Alzyoud
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& Abuzaid, 2024) e, consequentemente, fazem com que os erros nao sejam corrigidos ou infor-
mados ao grupo, comprometendo sua diminui¢do ou eliminagdo no futuro (Silva et al., 2022).

2.2 Contexto de Apoio

O apoio organizacional é um fator importante e esta entre os preditores da Seguranca Psi-
colégica (Edmondson, 1999). Para Maximo et al. (2019), o apoio ocorre, muitas vezes, por meio
de uma lideranga, ja que ela tem impacto positivo quando a lealdade, o comprometimento e a
disposicao dos lideres em assumir riscos sao caracteristicas identificadas nos colaboradores de
toda a organizacao. E nesse contexto, os lideres incutem ampla confianca nos seus subordina-
dos, visto que quando um supervisor apoia, em vez de controlar o subordinado, este, por sua vez
experimentara uma sensacgao de seguranca psicolégica. O mesmo ocorre quando o ambiente
de trabalho apresenta ambiguidade, assim como imprevisibilidade e ameaga, acarretando, com
isso, a percepgao de um ambiente psicologicamente inseguro (Maximo et al,, 2019).

Esses autores complementam que os lideres devem auxiliar seus subordinados a desen-
volverem competéncias de lideranga, tornando-os, assim, mais conscientes dos seus préprios
sentimentos, comportamentos e pensamentos. Desse modo, as organizagdes nas quais 0s
gestores valorizam o funciondrio que fala, que questiona as praticas existentes e que sugere
novas ideias sdo mais capazes de melhorar e aprender (Edmondson & Lei, 2014). O lider que
é aberto e acessivel a sua equipe, questiona e incentiva novas ideias assim como fornece fee-
dback construtivo e promove a aprendizagem da equipe, estabelecendo, com isso, confianga e
um clima psicologicamente seguro (Alzyoud & Abuzaid, 2024).

Assim, uma organizagao que constréi um ambiente de confianca tera funciondarios que
retribuem essa confianga, tornando-se mais engajados em seu trabalho, ou seja, a organizacao
e os funcionarios participam de uma relagdo de troca mutua. Isso ajudara ambas as partes a se
sentirem confiantes (Rozovsky, 2015), bem como promovera um ambiente de trabalho positivo e,
por consequéncia, melhoria no desempenho do trabalho, na seguranca psicoldgica e no envolvi-
mento com as atividades de trabalho (Maximo, et al.,, 2019). Estabelecendo-se a seguinte hipétese:

H1: Melhorias no contexto de apoio aumentam a seguranca psicolégica

Outrossim, um clima interpessoal de segurancga deve ser combinado com outros contextos
essenciais em uma estrutura consistente, com metas, funcgdes e planos de execucgao de equipe
claras (Rozovsky, 2015) assim como uma estratégia organizacional, além da visao, dos objetivos
da empresa, da lideranca de apoio, entre outros que reforcem e permitam melhoria na aprendi-
zagem e no desempenho (Edmondson & Lei, 2014).

3 METODO

Para atender ao objetivo desta pesquisa, optou-se por uma metodologia quantitativa, por
meio de uma survey, possibilitando o uso das Escalas de Segurancga Psicolégica (ESP), e a ana-
lise estatistica foi apoiada pelas ferramentas Jamovi e SmartPLS 4. Esta ultima, alicercada no
fato de as dimensdes serem independentes, classificadas como unidimensionais, o que sugere



fortemente o uso da andlise fatorial confirmatéria, de modelagem de covariancia e/ou de equa-
¢oOes estruturais (SEM) (Netemeyer et al,, 2003), assim como de analises possiveis pelo software
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SmartPLS, adequado para dados oriundos de relagdes sociais humanas (Bido & Silva, 2019).

Inicialmente foi feita uma busca pelos trabalhos que utilizaram a ESP e que realizaram a
tradugéo e a validagéao do instrumento. Assim, a Tabela 1 relaciona as pesquisas brasileiras mais

recentes que testaram e validaram a ESP (Edmondson, 1999).

Tabela 1 - Teses e dissertacdes brasileiras, que utilizaram a ESP

Autores

Objetivo

Contexto

Achados

Teixeira
(2015)

Analisou a percepgdo de
comportamento agressivo
associado a manifestagao
de sintomas psicoldgicos
relacionados a desespe-
ranga

Trabalhadores em varios seto-
res dando foco as incidéncias
em colaboradores de Call-
-Center

Confirmou a relagéo entre o
comportamento agressivo e
a desesperanca, no entanto,
as estratégias utilizadas
como formas de adapta-
¢do do uso de estratégias
impactantes e os esforgos
para enfrentar situagdes
que podem levar ao stress
tém uma influéncia positiva
nessa relagdo, visto que o
uso de estratégias impacta
no aparecimento ou nao de
sintomas depressivos.

Onca
(2016)

Com isso, avaliou os com-
portamentos de apren-
dizagem em grupo como
mediadores entre a pron-
tidao para a aprendizagem
e a seguranga psicoldgica

Focou seu estudo com equi-
pes de enfermeiros da area
de salde, considerando que
os erros podem ser evitados
diante da implantagéo de pra-
ticas e do aprimoramento de
técnicas profissionais, além
da melhoria do trabalho em
equipe

Os resultados confirmaram
essa predicao.

Ramalho
(2019)

O objetivo de investigar as
evidéncias de validade da
escala no Brasil

amostra de mais de 8 mil tra-
balhadores

Os resultados mostram que
as boas préticas investiga-
das tém relagdo positiva
com a seguranga psicold-
gica e evidencia a tendéncia
de o status organizacional
influenciar os resultados.

Sousa
(2020)

Analisar relagdo entre os
conceitos de clima para
aprendizagem e a apren-
dizagem a partir dos erros,
a segurancga psicolégica e
comportamento inovador
no trabalho

Profissionais de tecnologia da
informacao

Confirmou a hipétese
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Autores Objetivo Contexto Achados

Resultados identificaram
relacbes positivas entre
a lideranca inclusiva e a
autoeficacia, e, a aprendiza-
gem a partir do erro. A rela-
¢do do contexto de apoio

Testou o modelo de
aprendizagem a partir
dos erros, na perspectiva
individual, relacionando-o

Sbrissa . . . Amostra de 242 profissionais | e a seguranga psicolégica
com a lideranca inclusiva, . . . : . N
(2020) P que tém lideres ou superiores. | foi confirmada, ja a relagao
a seguranga psicoldgica, .
. entre a seguranga psico-
assim como o contexto de o .
: . l6gica e a aprendizagem a
apoio e a autoeficacia em . .
. o partir do erro, assim como o
ambiente organizacional .
efeito moderador da autoe-
ficacia ndo foram confirma-
dos no estudo
. Entre os achados estd a
A partir dos contextos de o .
. . criacdo de uma cultura ino-
mudangas e inovagdes vadora que fomenta a Segu
Bessler |"°° ambientesorganiza- | Estudo de caso em uma orga- ranca F?sicolc’) ica Ievar?do
cionais explorou a relagdo | nizagéo brasileira no setor de ¢ 0logica,
(2023) ao conhecimento da cul-

entre a cultura de aprendi- | actcar e alcool
zagem e a seguranca psi-
colégica

tura de aprendizagem e dos
valores de uma organizagdo

que aprende.

Fonte: Elaborado pelos autores.

A relacéo de teses e dissertagdes brasileiras mais recentes que utilizaram a escala ESP de
Edmondson (1999) exploraram contextos de aprendizagem, seja pela cultura da aprendizagem,
seja pela aprendizagem em grupo, seja pela aprendizagem a partir do erro, e observa-se, pois,
a priorizagao de ambientes de inovagéo, de mudancas e que fomentem a criatividade em con-
textos competitivos e tecnoldgicos.

Achados similares foram encontrados por Edmondson e Bransby (2023), que identifica-
ram o papel da segurancga psicoldgica na promogao da criatividade e da inovagao nos niveis
do grupo e da organizagdo, uma vez que, sem duvida, ambas melhoram a qualidade de vida e
torna a sociedade mais préspera e sustentavel, e, para manter a efetividade disso, é importante
atentar-se as exigéncias pelas quais os individuos e as equipes se expdem para a geragao de
ideias novas e Uteis, assim como a implementacgao da inovacao (Potocnik, et al., 2022).

Nessa busca foi identificada, além da Escala de Edmondson (1999), uma escala mais nova
(Liang et al. 2012), que foi traduzida para o portugués por Kassem (2018). A escala de Edmondson
ja foi citada 5.970 vezes e a escala de Liang et al. 984. Desse modo, pela Figura 1 observa-se que
tem havido um aumento na quantidade de citacdes por ano para ambas as escalas, ainda que a
escala de Edmondson seja citada de trés a quatro vezes mais que a escala de Liang et al. (2012).
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Figura 1 - Quantidade de citagdes por ano no Scopus
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Fonte: Scopus (consulta em 05/2024)

Diante da descoberta dessa nova escala, foram exploradas pesquisas que a utilizaram para
mensuragao de seguranca psicoldgica e foi assim compreendido que a escala de Liang et al.
(2012) envolve cinco construtos, que sdo: promog¢éao da voz, proibicdo da voz, seguranga psico-
l6gica, sentimento de obrigagdo por mudanga construtiva e autoestima baseada na organizagao.

Buscando por trabalhos que utilizaram a escala no site Google Scholar, por considerar que
nessa plataforma de busca é mais provavel encontrarem-se artigos nacionais, foram identificados
onze artigos, ndo sendo nenhum deles em contexto brasileiro e apenas dois deles utilizaram os
itens da escala de Seguranca Psicoldgica (Buzas & Faragd, 2023, e, Rong et al,, 2022).

Buzas e Farag6 (2023) investigaram o efeito do tempo gasto em domicilio no comportamento
de voz dos funcionarios e na abertura da lideranga durante a Covid-19, quando se intensificou
0 home office. Para a mensuragao foi usada, além da escala de voz, a escala de seguranga psi-
colégica de Liang et al. (2012), que foi adaptada, visto que adicionaram um novo item a escala
original relacionado as emogdes (“No meu local de trabalho, posso expressar meus verdadeiros
sentimentos”) e reformularam um item para ser codificado reversamente (item original: “Na minha
unidade de trabalho, posso expressar livremente meus pensamentos”; item reformulado: “Na
minha unidade de trabalho, ndo consigo expressar livremente meus pensamentos”). A escala
apresentou, pois, consisténcia interna satisfatéria (alfa de Cronbach:0,70).

Desse modo, as trés escalas de Liang et al. (2012) foram relacionadas com a abertura de
lideranca (Ashford et al., 1998), com a motivagao (pela escala de motivagdo multidimensional
no trabalho de Gagné et al., 2015) e com o comportamento organizacional (pela Escala de Com-

n.

PRETEXTO - v.26 -

—~J




Lidiane Mendes Barbosa e Diégenes de Souza Bido

PRET

12

portamento do Empregado de Meyer e Allen, 1991 e 2004). Os fatores mediadores, no entanto,
mostram que quando os lideres estao abertos a comunicacdo ascendente e consideram com-
pletamente as vozes dos funciondrios, um ambiente psicologicamente seguro desenvolve-se, o
risco de expressar ideias ou criticas diminui, a motivagéo intrinseca aumenta e, como resultado,
os funciondrios articulardo sua voz promotora e proibitiva.

Ja Rong et al. (2022) buscaram esclarecer a relagao entre duas importantes fontes de
influéncia, que sdo poder (dominancia) e status (prestigio), bem como explorar seus efeitos na
percepcao dos subordinados (seguranca psicoldgica) e no comportamento proativo (comporta-
mento de voz). A hipdtese é de que a segurancga psicoldgica tem papel mediador entre o papel
de poder e o status da lideranga e, para a analise, foram utilizadas as trés escalas de Liang et
al. (2012), isto é, escala de voz promotora, de voz proibitiva e de seguranca psicolégica em dois
estudos experimentais.

Assim, o estudo descobriu que o comportamento de voz dos subordinados era inibido
quando os lideres tinham alto poder e era aprimorado quando os lideres tinham alto status. Além
disso, o status de lider pode mitigar o efeito negativo do poder do lider no comportamento de
voz dos subordinados, e o efeito moderador do status de lider no relacionamento entre poder
deste e comportamento de voz é mediado pela seguranga psicoldgica.

Aplicar uma escala sem evidéncias de validade em um contexto especifico pode com-
prometer a interpretacao dos resultados e levar a conclusdes equivocadas (Pasquali, 2010), e,
como esta pesquisa € a primeira etapa de uma investigagao mais ampla, decidiu-se comparar
as escalas para avaliar se ambas cumprem o objetivo de mensurar a seguranca psicoldgica e,
ainda, qual seria preferivel nas etapas posteriores da pesquisa.

Diante disso, a busca resultou na adaptacgao das escalas traduzidas e a construg¢éo da survey
foi, entdo, composta por: uma (1) questao inicial sobre a ciéncia e a escolha de participagdo na
pesquisa e nove (9) questdes para identificagao do perfil dos respondentes; trés (3) questdes
para identificagdo do tamanho e segmento da organizagao onde trabalham; e vinte (20) questoes
direcionadas para o diagndstico de Seguranga Psicoldgica nas equipes.

As vinte (20) questoes foram divididas em: seis (6) itens da ESP de Edmondson (1999) adap-
tados de Onga (2016), Sousa (2020) e Bessler (2023); cinco (5) itens da Escala de Segurancga
Psicoldgica de Liang et al. (2012), traduzido e adaptado por Kassem (2018); cinco (5) itens sobre o
Contexto de Apoio de Edmondson (1999) traduzido por Sbrissa (2020); e quatro (4) questoes sobre
interdependéncia de tarefas (Ong¢a, 2016) para melhor identificagdo do publico-alvo que trabalha
em equipe. Para todas as questdes foi utilizada uma Escala de cinco (5) pontos com os pontos
finais ancorados por “discordo totalmente” e “concordo totalmente” (Sekaran & Bougie, 2020).

Desse modo, o questionario foi construido com a ferramenta Google Forms para facilitar a
divulgacdo em grupos de WhatsApp e em redes sociais (Instagram e Linkedin) entre os dias 25
e 30 de marco de 2024.

Ja o publico-alvo limitou-se as pessoas que trabalham em grupo, independentemente do
tipo de equipe ou do tipo de organizacdo (Edmondson & Lei, 2014), possibilitando o cruzamento
dos resultados diante da intencdo de identificar tendéncias, possibilitando comparagdes entre
o perfil dos participantes bem como diferengas pelo porte ou segmento das organizacoes.
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Assim, para confirmar esse perfil, foi utilizada a escala de interdependéncia de tarefas de
Van Der Vegt et al. (1999), adaptado por Puertes Palacios (2008) e utilizado por Onga (2016), ou
seja, se o escore do respondente for baixo para a interdependéncia de tarefas significa que ele
nao trabalha em grupo.

A pesquisa alcancou 156 respondentes e, apos analise da qualidade dos dados, resultou em
114 questionarios validos. Dessa forma, as 42 respostas foram excluidas considerando-se a alta
porcentagem de respostas iguais, os dados ndo exatos (ex. uso de simbolos) e as quantidades
muito altas (acima de 100) ou muito baixas (abaixo de 3) de componentes na equipe, levando-se
em conta a intengado de garantir a participagao do publico-alvo que trabalha em equipe. Para
tanto, foram desconsiderados aqueles que percebem que ndo tém ou tém pouca (abaixo de 3
pontos) dependéncia de tarefas com colegas de trabalho (Onca, 2016).

Por fim, a analise foi alicergada na estrutura de modelagem de equacgdes estruturais (SEM),
gue é bastante conhecida e ajuda a testar e a descobrir hipdteses potencialmente Uteis. Dessa
forma, foram feitas as analises de validade e a confiabilidade das escalas de medi¢gdo com o
objetivo de validagdo do modelo estrutural, que possibilitou comparacédo dos resultados e, assim,
a escolha da melhor escala para uso em pesquisas futuras (Shipley, 2016).

4 RESULTADOS

A amostra com 114 participantes apresentou um perfil de maioria feminina (55%), com idade
entre 40 e 50 anos (39,5%), casadas (53,5%), autodeclaradas brancas (75%), com escolaridade
em nivel de pés-graduagéo (51,75%), com cargo de lideranga (60,5%) e com mais de 10 anos de
atuacdo na mesma empresa (29,8%) e que, em sua maioria (71%), tem mais de 100 funcionarios.

No que diz respeito ao segmento das organizagdes onde trabalham, as respostas foram
amplamente diversas, com destaque para a educacao e para a industria (19% e 18% respecti-
vamente) e para a area de saude (9%).

Os resultados foram segmentados entre os dois temas apresentados no Referencial Tedrico,
que sé@o: Seguranga Psicoldgica e Contextos de Apoio.

4.1 Contexto de Apoio

Os resultados em relagdo ao contexto de apoio estao apresentados na Tabela 2 e mostra
a predominancia das equipes que receberam apoio (50%) e informacdes necessarias (46,5%)
para o desenvolvimento do trabalho. Por outro lado, ha pouco acesso a treinamento Util (57%),
assim como ao recebimento de informagdes futuras (52,6%). Ainda assim (60,5%) acreditam
que a exceléncia no trabalho vale a pena.
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Tabela 2 - Mensuragéo do contexto de apoio

Discordo Concordo
. Nem concordo
Item ou discordo . ou concordo
nem discordo
plenamente plenamente

Nossa equipe obtém toda a
informagéo necesséria para 32 25 57
planejar e fazer nosso trabalho

Para nossa equipe, é facil obter a
ajuda de especialistas quando surge 28 33 53
algo com que nao sabemos lidar

Nossa equipe nao recebe

informacao alguma (a respeito de
desenvolvimentos atuais nem de 27 27 60
planos futuros) que possa afetar o
nosso desempenho no trabalho ®

Nossa equipe ndo tem acesso a

treinamento Gtil ao fazer o trabalho ® 21 28 65

Nessa empresa, a exceléncia

do trabalho vale a pena 17 28 69

Legenda: ® = item reverso.

A avaliacdo da validade convergente, validade discriminante e confiabilidade é detalhada
na secdo 4.4.1.

4.2 Escala de Seguranga Psicologica de Edmondson (1999)

A Escala de Seguranga Psicoldgica (Edmondson, 1999) apresentou validade convergente
(AVE=0,48) proximo de 0,5 (Hair et al., 2005), sendo unidimensional, ou seja, apresentou apenas
um componente principal com autovalor maior que 1 (Hair Jr. et al. 2005), confirmando a escolha
do método de equacgdes estruturais (Netemeyer et al., 2003).

Esse método apresenta confiabilidade com Alfa de Cronbach igual a 0,785. Portanto, os
itens da variavel Seguranga Psicolégica individualmente mantém o Alfa de Cronbach superior
a 0,7, garantindo, com isso, a permanéncia de todos os itens no modelo, que esta relacionado
ao grau de inter-relagdo em um conjunto de itens projetados para medir um Unico construto
(Netemeyer et al.,, 2003).

Nao obstante, essa amostra ndo apresentou diferenca significante dos escores da segu-
ranga psicolégica quando comparados por género e por raga/etnia dos respondentes. O teste
t para amostras independentes de género apresentou U de Mann-Whitney, p igual a 0,376, e,
em relagdo a raga/etnia, tem-se p igual a 0,102. Em ambos os casos, as médias mantiveram-se
com pequena variagao, nao apresentando diferengas significativas em relagao a segurancga psi-
colégica entre homens (média 3,67) e mulheres (média 3,41) ou entre ragas/etnia (3,56 brancos
e 3,20 nao brancos). A seguranga psicoldgica também nao correlacionou com o tamanho da
equipe (r =-0,13; p > 0/1).
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Em relagdo a escolaridade, tem-se menor seguranca psicoldgica (3,00) se for nivel superior
incompleto e ha uma tendéncia crescente de seguranca na conclusao do ensino superior (3,34)
e em nivel de Pés-Graduacao e de Mestrado (3,56 e 3,52 respectivamente), podendo indicar que
a escolaridade pode ser um fator que aumenta a seguranca individual, vinculada a fatores como
autoestima e seguranga, que, por sua vez, refletem no grupo.

Quando essa relacdo ¢é analisada por género, observa-se uma diferenciagdo, conforme
identificado na Figura 2, que apresenta a seguranga psicoldgica por escolaridade, sendo que a
identificagé@o 3 corresponde as pessoas com nivel superior incompleto, 4 a superior completo e 5
e 6 a Pos-Graduacao e Mestrado. Os pontos azuis correspondem aos respondentes masculinos
enquanto os amarelos correspondem aos do género feminino, mostrando que para o segundo
género a escolaridade é um fator positivo para a seguranca psicoldgica, o que pode justificar os
maiores niveis de escolaridade entre mulheres brancas (GEMAA, 2017).

Figura 2 - Relacédo entre a ESP de Edmondson e Escolaridade/Género

L]
A

genero_femining
- 0
=1

EDMOMDSON-escore

3 4 5 B T
escolaridd
Fonte: Jamovi. Resultados originais da pesquisa.

Legenda: azul = masculino, laranja = feminino.

Os resultados de cada item que compds a ESP estao apresentados na Tabela 3. Eles foram
agrupados entre as respostas “discordo” e “discordo totalmente” e entre “concordo” e “concordo
plenamente’; diminuindo com isso de 5 para 3 pontos.
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Tabela 3 - Resultado da Pesquisa: Itens da ESP de Edmondson (1999)

Discordo Nem Concordo
Item ou discordo concordo ou concordo
plenamente nem discordo [ plenamente

Na minha equipe, quando alguém
comete um erro é comum que isso 24 10 80
seja usado contra ela no futuro ®

Os membros da minha equipe sdo capazes

de discutir problemas e assuntos dificeis 21 28 65
As pessoas da equipe, as vezes, rejeitam 40 25 49
outras por serem diferentes ®

E seguro correr riscos na minha equipe 39 35 40

Ninguém nesta equipe agiria
deliberadamente de uma forma que 28 22 64
prejudicasse meus esforgos

Trabalhando com membros da
equipe, minhas habilidades e talentos 16 23 75

sdo valorizados e utilizados

Legenda: ® = item reverso.

Obs. O item “E dificil pedir ajuda a outros membros da sua equipe” néo foi considerado
nesta pesquisa.

A Tabela 3 mostra que, apesar de as equipes discutirem problemas e assuntos dificeis
(57%), é comum (70%) que erros cometidos sejam usados contra alguém da prépria equipe, o
que pode justificar que os erros ndo sejam tolerados e resultem contra aquele que o cometeu.
Por outro lado, tem-se que (56%) nao ha uma tendéncia de a equipe prejudicar deliberadamente
algum componente.

Expressar-se livremente envolve, pois, uma comunicagao aberta e auténtica que elucida,
além de problemas, erros e novas oportunidades para melhorias, e esses fatores aumentam o
compartilhamento de conhecimento e de ideias entre as pessoas (Edmondson, 2020).

Portanto, a auséncia de tolerancia ao erro prejudica a mudancga e a melhoria de processos
e de tarefas, além de nao inibir que esses erros sejam cometidos por outras pessoas da equipe,
visto que ndo sdo discutidos e explicitados com intengéo de busca de solugéo e de comparti-
Ihamento de ideias e de conhecimentos. Dessa forma, essa amostra nao identificou (35%) uma
predominéncia de sentimento de seguranga em correr riscos, comprometendo a tolerancia para
a franqueza que alicerga a dissidéncia construtiva, arriscando, com isso, a inovagao (Clark, 2023).

Para que uma equipe identifique lacunas em seus planos e faga as alteragdes adequadas,
os membros da equipe devem testar suposigoes e discutir diferengas de opinido abertamente, e
nao em particular ou fora do grupo, e é com esse comportamento que acontece a aprendizagem
em nivel de grupo, uma vez que provavelmente facilitard o desempenho para individuos ou para
equipes (Edmondson, 1999).
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Quanto ao item sobre rejeicdo a outros por serem diferentes, embora néo se tenha com
profundidade a percepgéo do respondente em relacdo ao comportamento de rejeicdo e ao que
é considerado diferente, pode-se intuir tanto tratar-se de pessoas que cometem erros quanto
também de pessoas que compdem a diversidade social. Para o primeiro, tem-se o comprometi-
mento da atitude de voz, seja no relato de um erro seja até mesmo na falta de clareza em relagao
a uma tarefa, por medo das consequéncias negativas que esse comportamento pode acarretar;
ja o segundo pode comprometer a inclusao de todos os componentes da equipe.

Em um ambiente em que a franqueza é esperada e possivel, espera-se que a seguranca
psicoldgica ajude no encorajamento de comportamentos interpessoais abertos e auténticos,
assim como em aumentar o envolvimento e a satisfacao, a lidar com o stress e a tenséo no tra-
balho e a criar um clima de equipe de apoio e que seja inclusivo (Edmondson & Bransby, 2023).

4.3 Escala de Seguranga Psicoldgica de Liang et al. (2012)

A Escala de Seguranca Psicoldgica de Liang et al. (2012) apresentou validade convergente
(AVE = 72,7%) maior que 50% (Hair Jr. et al., 2005). A confiabilidade medida pelo Alfa de Cron-
bach foi igual a 0,905, confirmando que a Escala mede efetivamente o construto Segurancga
Psicolégica, como se propoe.

Assim, os itens compostos pela Escala de Liang et al. (2012) estao apresentados na Tabela
4, cujos resultados foram agrupados entre as respostas “discordo” e “discordo totalmente’, e,
entre “concordo” e “concordo plenamente’; passando de 5 para 3 pontos.

Tabela 4 - Resultado da Pesquisa: Itens da ESP de Liang et al. (2012)

Nem

Discordo Concordo
. concordo
Item ou discordo nem ou concordo
lenamente . lenamente
P discordo P

Em minha unidade de trabalho, posso
expressar meus sentimentos sinceros 28 29 51
a respeito do meu trabalho

Em minha unidade de trabalho, posso

. 35 24 55
expressar livremente meus pensamentos
Em minha unidade de trabalho, a expressao -
. . . . 85) 28 51
de meus sentimentos sinceros é bem aceita
Ninguém em minha unidade ird constranger-se 30 29 55 -

se eu tiver opinioes diferentes

Eu preocupo-me com o fato de que expressar -
meus pensamentos sinceros no meu ambiente 55 25 34 '
de trabalho poderia causar-me danos ®

Legenda: ® = item reverso.
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A Tabela 4 apresenta uma alta percepc¢ao dos respondentes (acima de 44,7%) em relagao
a seguranca psicoldgica no ambiente de trabalho, embora se tenha a preocupagéo de algum
dano ao se expressar (48%).

A Figura 2 foi refeita substituindo os escores de Edmondson pelos escores de Liang et
al., resultando no gréfico apresentado na Figura 3, que é praticamente igual aquele das Figura
2, com Unica diferenca de que as linhas em ambos os graficos de Liang et al. estdo um pouco
abaixo das linhas obtidas com os escores de Edmondson.

Figura 3 - Relacdo entre a ESP de Liang et al.,, faixa etaria e Escolaridade/Género
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Fonte: Jamovi. Resultados originais da pesquisa.

4.4 Teste da Hipdtese e Comparagao das Escalas de Liang et al. e Edmondson
Para testar a hipétese H1 e comparar as escalas de Liang et al. e Edmondson em termos de

validade discriminante e validade nomoldgica, foi estabelecido o modelo estrutural apresentado
na Figura 4.

Figura 4 - Contexto de apoio como preditor da segurancga psicoldgica

Seguranga
psicologica
(EDMONDSON)

Contexto de
apoio

Seguranca
psicologica
(LIANG et al.)

Fonte: Elaborado pelos autores.
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4.4 Avaliagcao do modelo de mensuragao

Apesar da escala de Liang et al. apresentar uma média 0,3 pontos abaixo da média da escala
de Edmondson (em uma escala de 1 a 5), elas ndo apresentam validade discriminante por dois
critérios, conforme apresentado na Tabela 5 (Hair Jr. et al., 2022):

« acorrelagado entre as duas escalas (0,804) é maior que a raiz quadrada da AVE (0,686);
« acorrelagdo desatenuada (0,941) € maior que 0,9.

Logo, pode-se concluir que efetivamente ambas as escalas medem o mesmo construto,
isto é, a seguranca psicoldgica.

Tabela 5 - Matriz de correlagdes e diagrama de dispersao

Construto 1 2 3
1 - contexto de apoic 076 0,802 0838 '
2-seg_psi EDMOMDSON 0644 0,886 0341 g
3-seg_psi_LIANG_gtal 0546 0,504 0853 gl
[
¥
Q
Média 35 35 32 s
3 2
Desvic padric 0,20 [:2 1,09
Alfa de Cronbach 0,782 0,774 0,905
14
Confiabilidade compos 8 0,839 0,841 0,930
Waridncia meédia extraida [AVE) 0513 0.4M 0728

3 2 3 i 5
EDMONDSON-escore

Fonte: Resultados obtidos no software SmartPLS. Modelo apresentado na Figura 5.

Legenda: Diagonal é a raiz quadrada da AVE, os valores abaixo da diagonal sdo as correlagdes entre os
construtos (critério de Fornell e Larcker) e acima da diagonal sé@o as correlagdes desatenuadas (matriz
HTMT). Valores em vermelho indicam a falta de validade discriminante entre as duas escalas de seguranca
psicolégica, o que indica que elas medem o mesmo construto do ponto de vista estatistico.

Nota: A diferenga de médias entre os escores de Liang et al. e
Edmondson (3,2 e 3,5, em escalas de 1 a 5) é significante a 1%.

4.4.2 Avaliagao do modelo estrutural

A Figura 5 ilustra o contexto de apoio como preditor da seguranca psicoldgica.
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Figura 5 - Modelo estrutural: Contexto de Apoio e Seguranca Psicoldgica
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Fonte: SmartPLS4. Resultados originais da pesquisa.

Nota: Todas as cargas fatoriais e coeficientes estruturais foram significantes (p < 0.001).

A Figura 5 mostra que (i) para a escala de Edmondson o R? é de aproximadamente 40% e
para a escala de Liang et al. é de aproximadamente 30%, ou seja, ambas as escalas confirmam
a importancia do contexto de apoio, com a escala de Edmondson apresentando relagdo um
pouco mais forte (AR? = 10%).

5 CONCLUSAO

c Esta pesquisa objetivou comparar o desempenho de duas escalas de mensuracédo da segu-
ranga psicoldgica em termos de validade e de confiabilidade por meio de uma survey, com a
participacdo de 114 profissionais, analisou-se a relagdo entre seguranga psicolégica e contexto
3 de apoio por meio da percepgéo dos colaboradores sobre a existéncia de seguranca psicoldgica
; em grupos de trabalho nas organizagdes nacionais.

Os resultados mostraram relagédo entre ambas as escalas de seguranca psicoldgica e o
contexto de apoio. Verificou-se, pois, que as duas escalas sao validas e confidveis, entretanto a
escala de Liang et al. (2012) apresentou valores maiores para a validade convergente e a con-
fiabilidade, podendo ser a preferida em estudos futuros.
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Considerando a Escala Likert de 5 pontos, tem-se que os escores dos resultados estiveram
entre 3 e 4 pontos, mostrando, com isso, que os respondentes percebem que ha seguranca
80 psicoldgica, mas ainda com certa margem de melhoria.
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Por um lado, pode-se deduzir que os participantes da pesquisa talvez ndo tenham amplo
conhecimento sobre o significado de segurancga psicoldgica e os comportamentos que levam
a aumentar ou diminuir essa seguranca.

Nesse sentido, o Instituto Internacional em Seguranga Psicoldgica ([ISP] pesquisou o nivel
de conhecimento sobre o tema nas empresas com atuagao no Brasil (IISP, 2022) e identificou
que 43% dos respondentes ndo sabem ou sabem pouco sobre seguranga psicoldgica.

Dessa forma, para 74,2% dos respondentes a empresa onde atuam nao desenvolvem pro-
jetos com foco em segurancga psicoldgica, sendo que 72,5% dos respondentes atuam em cargo
de lideranga. Logo, as organizacdes, e mesmo as sociedades, podem colher beneficios econ6-
micos, sociais e morais ao selecionar lideres sabios ou ao ajudar os lideres a desenvolverem e
expressarem niveis mais elevados de sabedoria pratica (Rego et al,, 2024).

Portanto, todas as formas de trabalho e de tarefas esbarram na relagao interpessoal e, por
isso, os comportamentos que diminuem os riscos interpessoais demandam atencao, visto que
comprometem o desempenho da prépria atividade. Para a aprendizagem e o desenvolvimento
das pessoas faz-se necessaria a interagao entre elas, e é no compartilhamento do conhecimento
que se da a aprendizagem do grupo (Edmondson, 1999).

Os resultados da pesquisa identificam intolerancia ao erro, seja pelo préprio individuo, seja
pelo grupo, seja pela organizagdo. A auséncia de tolerancia ao erro compromete a mudanga e
nao gera a melhoria de processos e de tarefas. Nao falar abertamente sobre erros faz com que
estes se perpetuem.

Ja a identificagdo de lacunas nas tarefas desempenhadas pelas equipes que gerem altera-
¢Oes adequadas é feita quando os membros da equipe testam suposi¢oes e discutem diferengas
de opinido abertamente, e é nesse comportamento que acontece a aprendizagem em nivel de
grupo, pois provavelmente isso facilitard o desempenho, seja para individuos seja para equipes
(Edmondson, 1999) e, com isso, as organizagdes inovam (Clark, 2023) e avangam em ambientes
de alta competitividade e de novas tecnologias.

Diante disso, sugere-se que pesquisas sobre aprendizagem a partir do erro e da segurancga
psicoldgica sejam mais exploradas e ampliadas em contextos organizacionais brasileiros. Desse
modo, novas pesquisas podem explorar tendéncias da atitude de voz que acarretam riscos, como
o recente movimento entre os mais jovens, denominado quiet quitting, que em traducao livre é
a demissao silenciosa e corresponde aos funcionarios que cumprem suas tarefas necessarias
sem comprometer a vida pessoal e o bem-estar (Forbes, 2023).

Novas pesquisas poderao também aprofundar os contextos de diversidade de equipes
que desafiam a gestao de pessoas e que avangam na busca pela igualdade e pela equidade,
assim como no desenvolvimento econdmico e social sustentavel e justo, diante do fato de essa
pesquisa nao ter alcangado uma amostra significativa desse perfil. As normas sociais, a comu-
nicacao e as relagoes de poder influenciam na percepgao das pessoas em relagdo a seguranga
psicoldgica (Carmeli, et al., 2009).

Também convém que novos estudos explorem o desempenho a partir do envolvimento
pessoal, considerando os graus fisico, cognitivo e emocional de si mesmo no desempenho de
papéis profissionais (Kahn, 2017), levando em conta a existéncia de seguranca psicoldgica e de
processos de aprendizagem a partir do erro.
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A seguranca psicoldgica é um tema que, embora ndo seja novo, ainda € pouco conhecido
nacionalmente, por isso analisar os comportamentos que levam a seguranga psicoldgica pode
corroborar com mudancgas que melhoram as relagdes interpessoais, tdo necessarias para o
desempenho profissional.

A principal limitagdo desse estudo esta na amostra por conveniéncia, o que impede a
generalizacdo dos resultados para uma populagdo especifica, mas foi suficiente para se testar
a validade e a confiabilidade das escalas, bem como a relacdo entre os construtos.
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