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A diversidade dentre colegas em um grupo ou equipe tem sido cada vez mais
incentivada através de politicas publica e empresariais, principalmente por conta dos
beneficios que as organizac¢des alcangam ao reter talentos de grupos minoritarios ou por
causa dos lucros decorrentes do aumento de criatividade proporcionado por equipes
com membros de origens diversas (Roberson, Ryan, & Ragins, 2017). Enquanto o
estimulo a diversidade parece estar em expansdo no mundo do trabalho, uma pesquisa
global de janeiro de 2019 do Boston Consulting Group (BCG) aponta que, em empresas
aonde havia sido implementado algum programa de diversidade, apenas entre 21% e
28% das pessoas pertencentes a algum grupo social diverso sentia-se beneficiada pelo
programa (Krentz et al., 2019). Estes resultados mostram que colher os beneficios da
diversidade ndo é simples como implementar um programa, fato reconhecido até em
jornais de amplo acesso popular, como a BBC. O jornal aponta que as abordagens
incentivadas na Gltima década para valorizar a diversidade ndo tém sido ideais para as
minorias, em uma reportagem acerca da importancia de ambientes psicologicamente
seguros para expressao da diversidade (Pefiarredonda, 2018), o préprio jornal reconhece
uma mudanca de perspectiva em seus conselhos de carreira, em 2017 uma publicagéo
do mesmo site alertava que a expressao auténtica de si no ambiente de trabalho poderia

ser prejudicial ao crescimento na carreira (Morrison, 2017).

Estes relatos e reportagens recentes apontam a urgéncia do “mistério” ao redor
da diversidade grupal. Pessoas psicologicamente seguras sao uma das chaves para um
programa de diversidade efetivo? E como criar um ambiente seguro para a expressao
genuina das caracteristicas sociais de cada um? Existem principios de valorizagdo das
diferencas que podem gerar unido entre pessoas de diferentes categorias sociais? O
guanto o valor de igualdade pode afetar como as pessoas categorizam umas as outras e 0

guanto elas se sentem seguras para se expressar livremente? Para fundamentar



programas de diversidade organizacional realmente benéficos as minorias precisamos
entender como principios sociais basais afetam variaveis psicologicas individuais e

grupais.

Valores vém sendo considerados em diversas areas do conhecimento como uma
forca primaria, uma hierarquia de principios ou perspectivas pessoais, para prever e
explicar prioridades individuais de comportamento e atitudes. Um modelo amplamente
utilizado para investigar valores € o modelo circular de valores humanos bésicos, de
Schwartz (Schwartz, 1992a, 2005; Schwartz et al., 2012), que define valores como
crencas intrinsecamente ligadas a emocdo, que podem ser ativadas e transcendem outros

construtos mais objetivos, como normas e atitudes.

Pesquisas identificaram que objetivos e valores igualitarios crénicos atenuam a
ativacdo de preconceitos (Moskowitz, Salomon, & Taylor, 2000), enquanto valores
como Benevoléncia e necessidade de seguranga influenciam a ameaca percebida fora do
grupo (Stephan, Ybarra, & Rios Morrison, 2009). A teoria da ameaca considera que 0s
valores influenciam a percepcao de ameaca (Stephan et al., 2009) e, quanto maior a
ameaca percebida, maiores as chances de uma categorizacao tendenciosa de grupos
externos (Miller, Maner & Becker, 2010) e de inseguranca em relacdo ao grupo (Lau &

Murnighan, 2014).

Partindo dos pressupostos apresentados, afere-se que 0s processos cognitivos
automaticos de categorizacdo dependerdo ndo apenas de pistas contextuais explicitas,
mas também podem ser influenciados implicitamente por valores individuais
relacionados a reproducdo de preconceitos ou a motivagdo para manutencdo de status
sociais de poder. Adequando esta proposicdo a teoria de valores de Schwartz (Schwartz,
1992a; Schwartz et al., 2012), mais especificamente, prevemos o impacto de valores

cujo tipo motivacional é autranscendente, como Universalismo, ou de valores cuja



motivagdo expressa é conservadora, como Tradicdo, sobre a autocategorizacdo em

relagdo ao grupo.

Investigamos a seguranca psicoldgica, enquanto variavel de percepcéo de
seguranca dentro do grupo. A seguranca psicologica, como definida por Edmondson
(1999), se refere a percepcao de livre expressdo em um ambiente, sem medo de
retaliacGes. Ha evidéncias de que ambientes psicologicamente seguros sdo consequentes
do senso de pertencimento ao grupo (Edmondson & Lei, 2014; Newman et al., 2017).
Ambientes com alta seguranca psicoldgica, por sua vez, estdo relacionados a variaveis
benéficas ao individuo e ao grupo, como a potencializacdo da sensacdo de unido com o
trabalho e com a equipe (Newman, 2017), aumento da aprendizagem organizacional,
performance e inovacdo (Edmondson & Lei, 2014; Newman et al., 2017) e cidadania

organizacional (Singh, Winkel, & Selvarajan, 2013).

Identifica-se assim que valores sdo uma variavel que pode afetar as relacdes em
grupo, além de ser um construto amplamente investigado em organizacdes devido ao
seu papel sobre a cultura organizacional e interaces sociais de equipes (Avila-Vitor &
Carvalho-Freitas, 2012; Borg, Groenen, Jehn, Bilsky, & Schwartz, 2011; Hartnell, Ou,
& Kinicki, 2011; Mello & Sant’Anna, 2016; Porto & Ferreira, 2016; Porto & Paschoal,
2010; Sousa & Porto, 2016; Tamayo, 2005; Tamayo, Mendes, & Paz, 2000). Esta
pesquisa se propde a levantar evidéncias correlacionais e experimentais acerca do efeito

que valores tem sobre a categorizacdo social e a percepcao de seguranca psicologica em
grupo.

Segundo Fiske e Neuberg (1990), a categorizacao se dd em um continuo que vai
desde a formacdo da impressdo baseada em uma categoria social, pressupondo 0s
atributos do sujeito com base em estereotipos e preconceitos relativos a esta categoria,

até processos mais individualizadores, focados em caracteristicas pessoais que



desconsideram relativamente o pertencimento a uma categoria. A primeira premissa do
modelo proposto pelos autores é a de que, caso 0 processo orientado por categoria seja
bem-sucedido, o individuo ndo segue em dire¢do a buscar atributos individualizados. A
segunda premissa € a de que a formac&o da impressdo depende da capacidade de
perceber os atributos do alvo e a terceira € a de que a atencdo ao atributo media a
formacédo da impressdo. Neste ponto é que o contexto pode ter um papel decisorio,
provendo pistas cognitivas para aumentar a acessibilidade de alguma categoria ou para a
formacdo de uma impressao mais individualizada. A quarta premissa é a de que ha
mediacdo da motivacdo nesse processo e a quinta € a de que a motivacdo também é

mediada pela atencgéo e pela interpretacéo dos atributos.

A categorizacdo de si e dos demais em grupos diferentes ndo necessariamente
implica em vieses intergrupais, entretanto, na pratica, estes efeitos podem ser percebidos
através de medidas de categorizacdo, indicando baixa identificacdo com o grupo e
demais indicadores de interacdo e satisfacdo grupal. Desta maneira, a categorizacédo
social de si e do grupo como mais proximos, aliada a indicadores positivos individuais,
como seguranca psicologica, confirmam a ocorréncia de baixos vieses grupais (van

Knippenberg, De Dreu, & Homan, 2004).

Alguns estudos tém relacionado diversidade demogréafica de categorias sociais
disponiveis a construtos psicolégicos positivos, mas pesquisas quantitativas ainda
tendem a investigar aspectos somaticos e negativos (Colella, Hebl, & King, 2017;
Roberson et al., 2017). Além desta lacuna, € apontado em revisdes que 0 uso de
medidas implicitas e 0s processos inconscientes estdo sub-representados em pesquisas

aplicaveis a area organizacional (Hodgkinson & Healey, 2008; Pratt & Crosina, 2016).

Seguindo as lacunas apresentadas, questionamos qual € o impacto da exposicéo

subliminar de valores sociais de Universalismo (valorizagdo dos outros e transcendéncia

8



de valores egoistas) e Tradicdo (valorizagdo da conservagao e autoprotecdo) na
categorizacdo social de si em relagdo a um grupo. A saliéncia cognitiva destes valores
afetaria a percepcéo de pertencimento ao grupo? Individuos se categorizariam mais
préximos ao grupo quando expostos a valores de Universalismo, como igualdade e
respeito a diferenca? Em comparacao, valores de Tradi¢cdo, como submissao, obediéncia
e respeito, diminuiriam a similaridade percebida entre as pessoas do grupo? Por fim,
percepcdes individuais de seguranga interpessoal, como a seguranca psicoldgica em

relagdo ao grupo, também seriam afetadas?

Definimos como objetivo principal desta pesquisa a investigacao da
influéncia dos valores de Universalismo e Tradi¢do no processo de
autocategorizacao social e na percepcao de seguranca psicoldgica em relacdo ao

grupo.

Para alcancar o objetivo geral, foram estabelecidos trés objetivos especificos; o
primeiro é adaptar e levantar evidéncias de validade de um instrumento de seguranca
psicolégica em relacdo ao grupo para o Brasil. O segundo objetivo é investigar o
impacto dos valores de Universalismo e Tradicdo na categorizacdo de si em relacdo a
um grupo no qual se esta inserido e o terceiro € investigar o impacto destes valores na

percepcao de seguranca psicoldgica em relagdo a um grupo no qual se esta inserido.

O primeiro artigo desta dissertacdao tem enfoque no primeiro objetivo especifico
e busca contribuir para preencher a lacuna de instrumentos de seguranca psicologica
adaptados para a populacdo brasileira. O segundo estudo, voltado aos objetivos
especificos dois e trés, € uma pesquisa experimental para investigar o efeito causal que
0 priming de valores tem sobre a autocategorizacdo social e a percep¢do de seguranca
psicoldgica em relacéo ao grupo. No primeiro estudo, apresentado a seguir, foram

averiguadas quatro hipoteses relacionadas a seguranca psicoldgica no contexto



organizacional, além da testagem estatistica da emersdo do construto para o nivel de

grupo e averiguacéo da validade do instrumento.
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ARTIGO 1

Evidéncias de Validade da Escala de Seguranca Psicoldgica em Equipe

A demanda por contribuic¢des individuais por parte dos colaboradores para
inovar em seus processos de trabalho, assumindo riscos e engajando-se na solucéo de
problemas, atinge todas as organizagdes e ndo apenas aquelas do mercado criativo ou de
cultura adhocratica. Trabalhadores sdo avaliados por sua participacdo social ativa em
organizacg0es de todos os tipos, principalmente nas que dependem de equipes
interdisciplinares, como, por exemplo, organizac6es de salde e cuidado (Nembhard &
Edmondson, 2006). Mas quais sdo as condi¢es que podem promover esses
comportamentos? A literatura aponta que ambientes de trabalho percebidos como
psicologicamente seguros sdo mais propicios a tomada de riscos interpessoais, havendo
também uma relacdo com o comprometimento organizacional, o gerenciamento de
conflitos na equipe e a performance e a aprendizagem no trabalho (Bradley,
Postlethwaite, Klotz, Hamdani, & Brown, 2012; Edmondson, 1999; Edmondson, 2002;

Newman, Donohue, & Eva, 2017; Singh, Winkel, & Selvarajan, 2013).

O construto de seguranca psicolégica foi inicialmente cunhado para se referir a
percepcao de seguranca e confianga de um individuo diante de mudancas
organizacionais. Esta defini¢do de Schein & Bennis (1967) focava principalmente na
ansiedade do funcionério de ser minimamente aceitavel e (til neste contexto. Mais a
frente, Kahn (1990) redefiniu o conceito como a percepcao individual de ser capaz de se
engajar em relagdes interpessoais no trabalho sem medo de consequéncias negativas
para sua autoimagem, status ou carreira. Edmonson (1999), que tem a defini¢cdo mais
utilizada na literatura recente (Newman et al., 2017) e adotada neste estudo, apresenta o

conceito de seguranca psicologica da equipe como algo relativo a confianca

13



compartilhada de que o time ndo vai envergonhar, rejeitar ou punir um membro por

falar ou se expressar livremente.

E importante diferenciar a seguranca psicolégica da equipe da coesdo grupal.
Coesdo € o comprometimento do time com a tarefa e entre membros, ambos séo
fendmenos grupais emergentes, mas a coesdo é um estado afetivo, enquanto a seguranca
psicoldgica é primariamente cognitiva (Bradley et al., 2012). Pesquisas mostram que a
coesdo acaba por reduzir a ocorréncia de discordancias internas e de criticas as ideias de
outros membros devido a baixos niveis de risco interpessoal no grupo (Bradley et al.,
2012; Edmondson, 1999). A seguranca psicoldgica da equipe nédo é apenas fruto da
confianca interpessoal, como € o caso da alta coesdo, que por vezes se traduz em
permissividade e leniéncia entre membros do grupo. A seguranca psicoldgica decorre da
sensacdo de que, aléem da confianca, ha respeito interpessoal, e de que estes serdo
mantidos mesmo apés a expressao de ideias pessoais. No estudo seminal de Edmondson
(1999), os resultados encontrados ratificam que o construto vai além da confianca
interpessoal, sendo uma mistura de confianca, cuidado com o outro enquanto pessoa e

respeito pelas competéncias de cada membro.

O objetivo deste estudo foi realizar a adaptacéo e identificar evidéncias de
validade da versdo de seis itens da subescala de Seguranca Psicoldgica em Equipe para
o Brasil (versao disponibilizada pela autora no Measurement Instrument Database for
the Social Sciences - MIDSS). Para tanto, foi testada empiricamente sua estrutura
interna, através de andlise fatorial exploratdria e confirmatoria, foram identificadas
evidéncias de validade nomoldgica da escala através de sua relagdo com a autoeficacia
e, por fim, buscaram-se evidéncias relacionais entre seguranca psicoldgica e variaveis
de diversidade organizacional, como status organizacional e percep¢do de praticas de

diversidade organizacional. Pelo fato de seguranca psicologica em equipe ser um

14



construto de nivel grupal, também foi testada a adequacao da emersdo do fenémeno.
Como serd exposto mais a frente, apenas mulheres participaram deste estudo, portanto,
as hipoteses foram formuladas para analisar relagdes apenas do ponto de vista das

funcionérias do género feminino.

A escala de seguranca psicoldgica em equipe O instrumento de Edmondson
(1999), originalmente em inglés, conta com duas subescalas sobre crengas: seguranca
psicoldgica da equipe e eficacia da equipe e duas comportamentais sobre aprendizagem
em equipe. A adaptacdo aqui descrita € referente apenas a subescala de seguranca
psicoldgica da equipe. Para esta decisdo considerou-se que ja ha instrumentos no Brasil
tanto para aprendizagem na equipe (Barouh & Puente-Palacios, 2016) quanto para
poténcia da equipe (Borba, 2007), construto proximo a eficacia. Tanto a poténcia quanto
a eficécia se referem a uma crenca compartilhada acerca da capacidade da equipe de
realizar tarefas, se distinguindo pelo grau de generalizacdo da tarefa investigada (para

definicdo dos construtos e escala de poténcia da equipe, vide Borba, 2007).

A escala original (Edmondson, 1999) consistia em sete itens dentro da dimensao
Unica de seguranca psicoldgica, 0s quais 0s respondentes devem avaliar ao longo de
uma escala de concordéncia. A estrutura unifatorial e a validade desta escala foram
investigadas através de analise de componentes principais com rotacdo varimax,
obtendo um bom indice de consisténcia interna, a = 0,82. A emersdo da seguranca
psicoldgica para o nivel do grupo foi realizada com base no indice de correlacdo

intraclasse, ICC = 0,39, F(50, 427) = 6,98, p < 0,001.

Diferentes versdes da escala de seguranca psicologica com bons indices de
consisténcia interna sdo encontradas na literatura (Edmondson, 1999; Garvin,
Edmondson, & Gino, 2008; Nembhard & Edmondson, 2006; Tucker, Nembhard, &

Edmondson, 2007), sustentando a robustez do construto. A versdo mais recente foi a de
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Garvin e colaboradores (2008), com cinco itens — em contato com uma das autoras, foi
informado que a escala possui indice de confiabilidade alpha de Cronbach = 0,94 (A. C.
Edmondson, comunicacédo pessoal, 30 de julho de 2018). No estudo de Nembhard e
Edmondson (2006), as autoras utilizaram uma versao adaptada de quatro itens que
alcangou a = 0,73. A emersdo da varidvel para o nivel de grupo foi realizada com ICC
baseado em ANOVA, F(22, 1366) = 8,62, p < 0,001 e 1, = 0,21). Tucker, Nembhard e
Edmondson (2007) utilizaram uma adaptagdo de trés itens que obteve a. = 0,74; as
autoras agregaram os escores para o nivel da equipe apos o calculo do coeficiente de

concordéncia interna (1, = 0,71) e significancia dos ICC[1] = 0,30 e ICC[2] = 0,81.

Seguranca psicoldgica e niveis de analise Em uma revisdo sistematica da literatura,
Newman, Donohue e Eva (2017) encontraram diversos estudos que oferecem suporte a
segurancga psicoldgica enquanto fenémeno multinivel. Foram levantados 29 estudos
com medidas de seguranca psicolégica no nivel individual, 42 no nivel da equipe e
apenas 2 de nivel organizacional. Dentre todos os artigos, o instrumento mais utilizado
para mensuracao, sendo, na integra, resumido ou adaptado, foi a subescala de seguranga
psicoldgica presente no Team Learning and Psychological Safety Survey de
Edmondson (1999). Todos os estudos de seguranca psicolégica no nivel da equipe
agregaram as percepcdes individuais com base em indices de correlagdo intraclasse

(ICC) altos.

Em nivel grupal fala-se em grupos psicologicamente seguros (Edmondson,
1999), ambientes de trabalho psicologicamente seguros (Edmondson & Lei, 2014;
Newman et al., 2017) e climas psicologicamente seguros ou acolhedores (Bradley et al.,
2012; Singh et al., 2013). Estes ambientes potencializam a sensagéo de uniéo do
trabalhador com o trabalho e a equipe, melhorando a qualidade das interagdes sociais e
aumentando a aprendizagem organizacional, a performance e inovac¢do (Edmondson &
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Lei, 2014; Newman et al., 2017), além do engajamento em comportamentos prescritos e
de cidadania organizacional (Singh et al., 2013). Edmondson e Lei (2014) sugerem,
com base em estudos revisados, que o construto de seguranca psicoldgica é
essencialmente grupal. As autoras consideram que, mesmo em organizagdes de cultura
forte, os dados revisados mostram que equipes de uma mesma organizacao diferem

entre si em relacdo a percepgdo de seguranca (p. 30).

A seguranca psicologica da equipe, pertencente ao nivel meso, é originaria de
percepcoes individuais acerca de um referente comum, o proprio grupo. Uma vez
emerso, 0 construto passa a ser independente de um ou outro membro do grupo, mas
mantém uma relacdo dindmica de influéncia muatua com o nivel individual (Puente-
Palacios, Porto, & Martins, 2016). O modelo de consenso tem sido o mais utilizado para
medir a seguranca psicoldgica da equipe, entretanto, ha uma caréncia de investigacdes
acerca da forca da seguranca da equipe e das variaveis que fazem com que membros de
um time possuam crencas dissimilares (Newman et al., 2017). Considerando 0s
diferentes niveis de seguranca psicoldgica ja encontrados empiricamente, foi

hipotetizado que:

Hipotese 1 - A seguranca psicologica da equipe emerge da percepcdo compartilhada

dos individuos (H1).

Seguranca psicolégica e a rede nomoldgica No nivel individual, a percepcao de
seguranca psicoldgica se refere a seguranca de expressar opinides, ideias e assumir
riscos sem ser julgado em um dado ambiente social (Edmondson & Lei, 2014).
Consequentes individuais e diadicos da seguranca psicoldgica sdo tanto
comportamentais — como a melhora na comunicacao e na expressao proativa de ideias
e opinides e aumento de criatividade e performance — quanto atitudinais, como

engajamento, comprometimento e empoderamento (Edmondson & Lei, 2014; Newman
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et al., 2017). Relagdes entre seguranga psicoldgica individual e autoeficacia também séo
previstas, ha indicios de que ambos os construtos sdo influenciados por — ou
influenciam — varidveis em comum, como inclusdo promovida pelo lider (Bienefeld &
Grote, 2014, Choi, Price, & Vinokur, 2003; Nembhard & Edmondson, 2006; Randel,
Dean, Ehrhart, & Chung, 2016), status social no trabalho (Bienefeld & Grote, 2014;
Gecas, 1989; Tucker et al., 2007), criatividade (Edmondson & Lei, 2014; Lee, Choi, &
Kim, no prelo.; Ma, Cheng, Ribbens, & Zhou, 2013; Wang, Liu, & Zhu, 2018; Wong,
Chow, Lau, & Gong, 2018) e aprendizagem (Deng, Leung, Lam, & Huang, 2017;
Edmondson, 2002; Ortega, Van den Bossche, Sanchez-Manzanares, Rico, & Gil, 2014).
Com base na relacéo tedrica entre seguranca psicoldgica e autoeficacia, enquanto

construtos correlatos, mas ndo similares, imaginamos que:

Hipotese 2 - Havera uma relacdo positiva moderada entre seguranca psicologica e

autoeficacia (H2).

A seguranca psicologica da equipe de trabalho é variavel de interesse na
investigacdo de grupos com diversidade, tanto sociodemogréafica (Kirkman, Cordery,
Mathieu, Rosen, & Kukenberger, 2013; Singh et al., 2013) quanto informacional
(Nembhard, Edmondson, 2006). A literatura aponta que algumas das principais causas
da seguranca psicoldgica no contexto organizacional sdo o senso de pertencimento ao
grupo social mais préximo e a qualidade das relacdes pessoais dos funcionarios com
colegas e com partes externas, como fornecedores, clientes, parceiros e demais
(Newman et al., 2017). Essas variaveis sdo centrais também na investigacdo da
complexa relagéo entre diversidade e performance (Roberson et al., 2017). Newman et
al., (2017) sugerem que futuros estudos sobre seguranca psicoldgica considerem a

diversidade social e organizacional como uma das varidveis que afetam a forca da
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seguranca psicologica da equipe, fazendo com que membros de um time divirjam em

suas percepgoes.

E esperado maior impacto de praticas que envolvem a diversidade
organizacional sobre a seguranca psicologica quando ha relac6es de poder envolvidas,
como é o caso de relacdes entre membros de diferentes status organizacionais (p. ex.,
lideres e subordinados) e diferentes géneros (Dasgupta, 2009; Mountian & Rosa, 2015;
Singh et al., 2013). Praticas comuns na organizacao sdo permeadas por questdes de
poder quando ocorrem entre membros de diferentes géneros e, por consequéncia,
diferentes status sociais. Nembhard & Edmondson (2006) pesquisaram o papel da
seguranca psicologica na relacdo entre a inclusdo promovida pelo lider e 0 engajamento
da equipe na melhoria da qualidade do trabalho, considerando também o efeito do status
na organizacao sobre as relagcdes. A inclusdo promovida pelo lider, definida pelas
autoras como as “palavras e agoes de um lider, ou lideres, que indicam convite e
apreciagdo pelas contribui¢des de outros” (Nembhard & Edmondson, 2006, p. 947), foi
mensurada com base em trés comportamentos: incentivo, respeito e busca pelas
opiniGes dos membros da equipe que possuem menor status de poder. As autoras
investigaram também diferencas de seguranca psicologica em relacao a caracteristicas
de diversidade que variavam quanto a sua proximidade com o trabalho: género, status e
tempo de carreira na organizacao. Status e tempo de carreira sao variaveis mais
préximas ao trabalho, referentes a uma diversidade de posicdo hierarquica
organizacional e de distribuicdo de recurso social (poder); ja género é uma variavel mais
distante do trabalho, referente a diversidade demografica (Pelled, Eisenhardt, & Xin,

1999; Roberson et al., 2017; van Knippenberg & Schippers, 2007).

Na pesquisa de Nembhard e Edmondson (2006), a seguranca psicolégica

individual foi significantemente predita pelo status, marginalmente pelo tempo de
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carreira na organizacdo, enquanto género ndo teve relagéo significativa. Foram
encontradas também relacgdes positivas entre a inclusdo promovida pelo lider e 0
engajamento da equipe na melhoria da qualidade do trabalho (R = 0,33, p =0,004) e
entre a inclusdo e a seguranca psicolégica da equipe (R2 = 0,55, p < 0,001). Uma grande
contribuicdo do estudo é a de que, no modelo de mediacdo, a predi¢do do engajamento
com base na lideranga se tornou ndo significativa, enquanto a seguranca psicolégica
permaneceu significativa (B = 0,57, p = 0,03). Este estudo oferece suporte a hipdtese de
que a seguranca psicoldgica é mediadora da relacdo entre inclusdo promovida pelo lider
e engajamento na melhoria de qualidade do trabalho e evidencia a importancia da
segurancga psicoldgica quando analisamos individuos de diferentes status

organizacionais e sociais.

Singh e colaboradores (2013) investigaram o poder mediador da seguranca
psicoldgica na relagdo entre clima de diversidade e performance. Eles hipotetizaram que
a raca modera tanto o impacto do clima de diversidade na seguranca psicolégica quanto
modera o efeito da seguranca sobre a performance. A mensuracdo do clima foi feita
com base em quatro itens da escala de McKay e colaboradores (2008 apud Singh et al.,
2013), como “a organiza¢ao mantém um ambiente de trabalho amigavel para
diversidade”. Seguranca psicoldgica foi mensurada com a escala de trés itens de
Chrobot-Mason e Aramovich (2013), e a raca foi autorrelatada pelos participantes. Por
fim, a performance foi mensurada através da percepcao de supervisores e colegas dos
comportamentos de cidadania organizacional - OCBO, interpessoal - OCBI e de

comportamentos intrapapel - IRB do participante.

Como previsto, os autores encontraram uma relagdo positiva entre clima de
diversidade e seguranca psicoldgica, entre seguranca psicologica e OCBO e OCBI. A

relacdo entre seguranca psicoldgica e IRB foi apenas parcialmente confirmada. Os
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resultados da media¢do moderada indicaram que a seguranca psicologica tem influéncia
mediadora na relacdo entre clima e OCBO e OCBI. A moderacao da raga na relagdo
entre clima de diversidade e seguranca psicolégica foi amparada pela interacéo
significativa entre raca e clima; raca foi moderadora também da relacéo entre seguranca

psicologica e OCBO, indicando que os efeitos da relagdo sdo mais fortes para minorias.

Os resultados de Singh e colaboradores (2013) oferecem suporte a teoria de que
a seguranca psicoldgica é uma variavel essencial para obter bons resultados a partir da
diversidade. Uma critica, entretanto, ja colocada na revisao de Newman e colaboradores
(2017), foi o uso da escala de Chrobot-Mason e Aramovich (2013) para mensuracao da
seguranca psicoldgica que possui apenas trés itens e menos evidéncias de validade,
qguando comparada as versdes da escala de Edmondson (1999). Como apresentado,
praticas de inclusdo promovidas pelo lider, assim como a percepc¢éo de praticas
organizacionais de inclusdo e exclusao relativas a diversidade, afetam a seguranca

psicoldgica. Assim:

Hipotese 3: A relacdo entre seguranca psicologica e praticas de suporte
organizacional relativas ao reconhecimento e incentivo de competéncias e

respeito ao local de fala sera positiva (H3).

Hipdtese 4: A relacdo entre seguranca psicolégica e préaticas de apropriacéo de

ideias e negacédo de espaco de fala no ambiente de trabalho sera negativa (H4).

Considerando que todas as respondentes sdo do género feminino e o efeito que o
status organizacional e social podem ter sobre a percepcao individual de seguranca

psicolégica, formulamos que:

Hipdtese 5: As relagdes previstas nas H1 e H2 serdo mais fortes quando o autor

das préticas for do género masculino (H5).
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Hipdtese 6: O nivel de seguranca psicoldgica aumenta de acordo com o status

do cargo ocupado na organizagao (H6).

Apesar da importancia prética e tedrica do construto de seguranca psicologica,
né&o foram encontrados instrumentos que avaliassem a percepgao de seguranca
psicologica em equipe adaptados ao Brasil. Contribuimos, entdo, para preencher esta
lacuna da area com o processo de adaptagdo da versao de 6 itens da escala de Seguranca
Psicoldgica em Equipe de Edmondson (1999) e apresentamos aqui suas evidéncias de
validade de estrutura interna e validade convergente nomoldgica na populagdo
brasileira. Além da validagdo da escala, investigamos a capacidade de emersao do
construto para o nivel grupal, sua relacdo com o status organizacional, ao comparar
individuos com e sem cargos de gestdo, e verificamos também a correlacdo, no nivel
individual, de seguranca psicoldgica com a percepcao de préaticas de diversidade
organizacional, como reconhecimento e incentivo a competéncias e respeito ao local de

fala.
Método

Instrumentos A escala adaptada foi a versdo da Team Learning and Psychological
Safety Survey de Edmondson (1999), composta por seis itens, disponibilizada no
Measurement Instrument Database for the Social Sciences — MIDSS (anexo 1), por
indicacdo da autora original (A. C. Edmondson, comunicacdo pessoal, 30 de julho de
2018). A adaptacdo foi realizada de acordo com as diretrizes do International Test
Commission (Hambleton, 2004) e, inicialmente, realizamos a traducdo do inglés para o
portugués, com o auxilio de um colaborador externo com conhecimento de psicometria
e lingua inglesa. Um dos itens traduzidos estava ambiguo; para solucionar este
problema, foram elaboradas trés versdes do item em portugués, variando, desde o mais

similar ao original ao mais compreensivel em portugués brasileiro. A seguir, um
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tradutor juramentado realizou a retraducdo dos itens para inglés. Todos os itens, incluso
0 que possuia trés versdes, tiveram compatibilidade com o instrumento original,
permitindo que usassemos a traducdo de melhor compreensdo. Apos a etapa de
traducéo, o instrumento passou por uma testagem piloto para averiguacao da validade
de face, na qual ndo foram encontrados problemas semanticos ou de aparéncia. A versdo
final dos itens (Tabela 1) comp0ds o instrumento a ser respondido em uma escala de
concordéanciade 1 a5 (1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo mais do que concordo; 3 -
Né&o concordo e nem discordo; 4 - Concordo mais do que discordo; 5 - Concordo

totalmente).

Para mensurar a autoeficéacia, foi utilizada a escala de Autoeficécia Geral
Percebida (EAGP), adaptada para o Brasil por Gomes-Valério (2016), que obteve em
nossa amostra (n = 8.310) um alpha de Cronbach de 0,86. A ocorréncia de praticas de
suporte organizacional em relacdo a igualdade de género e de praticas sexistas no
trabalho foi identificada a partir de 10 itens a serem respondidos na mesma escala de
concordancia utilizada para o instrumento de seguranca psicolédgica (Tabela 2). Todas as
questdes foram espelhadas para se referirem a préaticas de gestores e colegas homens e
mulheres, desta forma, foi possivel apontar se a correlacdo com a seguranca psicoldgica

varia de acordo com o género referenciado na pratica.
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Tabela 1. Escala de Seguranca Psicoldgica em Equipe

Item Enunciado

SP1  Nessa equipe, quando alguém comete um erro é comum que isso seja usado contra ela no
futuro.

SP2  E facil discutir problemas ou questdes dificeis nessa equipe.

SP3  Nessa equipe as pessoas sao rejeitadas por serem diferentes.

SP4  Assumir riscos é completamente seguro nessa equipe.

SP5  E dificil pedir ajuda a outros membros dessa equipe.

SP6  Membros dessa equipe respeitam e valorizam as contribui¢des uns dos outros.

Nota. Os Itens SP1, SP3 e SP5 devem ser invertidos para compor 0 escore de seguranca

psicolégica da equipe.

Tabela 2. Itens de préticas de suporte organizacional em relacdo a igualdade de género e de
praticas sexistas no trabalho

Prética organizacional

Enunciado

Reconhecimento de
competéncias

Sinto que minhas gestoras mulheres valorizam minhas competéncias.

Reconhecimento de
competéncias

Sinto que meus gestores homens valorizam minhas competéncias.

Reconhecimento de
competéncias

Sinto que minhas colegas mulheres valorizam minhas competéncias.

Reconhecimento de
competéncias

Sinto que meus colegas homens valorizam minhas competéncias.

Incentivo ao desenvolvimento
de competéncias

Sinto que minhas gestoras mulheres me incentivam a desenvolver
competéncias para assumir fungbes gerenciais.

Incentivo ao desenvolvimento
de competéncias

Sinto que meus gestores homens me incentivam a desenvolver
competéncias para assumir fungdes gerenciais.

Espaco de fala

Quando participo de reunides, minhas colocacGes sdo respeitadas.

Apropriacdo de ideias

Ja tive ideias de trabalho que foram apropriadas por colegas homens.
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Apropriagdo de ideias Ja tive ideias de trabalho que foram apropriadas por colegas mulheres.

Espaco de fala Meus colegas homens me interrompem frequentemente quando falo.
Espaco de fala Minhas colegas mulheres me interrompem frequentemente quando falo.
Amostra Funcionarias autoidentificadas com o género feminino foram convidadas

a participar da pesquisa. A amostra contou com 8.310 respondentes entre 20 e 78 anos,
idade média de 40 anos (DP = 8,4), 3,3% das respondentes eram da regido norte do pais,
11,4% do nordeste, 19,2% do sul, 20,9% do centro-oeste e 45,2% do sudeste. A maioria
das respondentes era de etnia caucasiana (75%) ou negra (21%), funcionarias PcD
representaram 1,22% da amostra. Quanto ao status organizacional do cargo ocupado,
25,9% das respondentes ndo possuia qualquer funcéo gratificada na organizacao, 46,4%
possuiam funcdo gratificada ndo gerencial (ex.: tesouraria ou agente de caixa), 23,1%
funcdo gerencial e 4,6% funcao de chefia de unidade. O grau de escolaridade mais
prevalente foi 0 de pos-graduacdo latu sensu (50%), seguido por ensino superior
completo (39%); 7% possui apenas ensino médio completo, sendo que ndo houve
respondentes com grau de escolaridade abaixo deste. Em relacdo a caracteristicas

familiares, 49% da amostra é casada e 68,5% possuem dependentes.

Procedimentos de Coleta A coleta foi realizada em uma organizacdo pablica do
setor bancario. O instrumento foi enviado a todas as funcionarias mulheres da
organizacdo, de todos os estados da federacdo brasileira, via intranet. Todas as
aplicacBes contavam com prévia autorizacao da participante, mediante preenchimento

de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Procedimentos de analise de dados As analises foram realizadas com o

software R, com auxilio dos pacotes “cocor”, “psych”, “lavaan”, “sem” e “nlme”

25



(Bliese, 2016; Diedenhofen & Musch, 2015; Fox, 2006; Revelle, 2018; Rosseel, 2012).
O banco de respostas completo (n = 8.310) foi dividido aleatoriamente em duas partes
de n = 4155. N&o houve casos incompletos no preenchimento da escala de seguranca
psicoldgica, uma vez que as respostas eram obrigatdrias. Este procedimento de divisdo
randémica dos dados € aconselhavel para a comparacdo de diferentes analises fatoriais

em um mesmo banco de dados suficientemente grande (Fabrigar, 1999).

Em uma metade do banco foram conduzidas analise de componentes principais e
analise fatorial exploratoria da escala, enquanto na outra metade foi realizada a analise
fatorial confirmatdria (CFA). Utilizamos a CFA por ser uma técnica de analise
confirmatoria para modelos teoricamente guiados, como € o caso do modelo unifatorial
de seguranca psicologica. Havendo um modelo esperado, a CFA nos permite minimizar
as diferencas entre a matriz de covariancia estimada e a observada (Schreiber, Stage,
King, Nora, & Barlow, 2006). Como critério para adequacdo do modelo foram adotados
0s pontos criticos recomendados por Schreiber e colaboradores (2006): CFI > 0,95; TLI

> 0,95 e RMSEA < 0,08, considerando as margens do intervalo de confianca.

Apbs as andlises fatoriais, foram calculados os escores médios de cada
participante. A H1, hipdtese de viabilidade de emersdo do construto, foi verificada
através do célculo dos indices de correlacdo intraclasse - ICC e dos indices de desvio
médio dos grupos em relacdo a mediana (AD,,,). Burke, Finkelstein e Dusig (1999)
recomendam o AD,;; como um indice pragmatico de concordancia entre respondentes.
Os indices sdo considerados significantes na pratica quando possuem valores menores
que A/6, sendo que A ¢ a quantidade de opgdes de resposta na escala (Bliese, 2016). A
agregacao dos escores das versdes desta escala tem sido feita principalmente com base
na obtencéo de um alto ICC (Newman et al., 2017). Segundo Bliese (2000), o ICC é
recomendado como critério para agregacao de respostas, pois calcula a confiabilidade
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de uma escala com base na consisténcia relativa das respostas entre participantes de um
grupo. Bliese (2000) descreve que ha duas principais formas de calcular o indice de
correlacdo intraclasse, o ICC(1), também chamado apenas de ICC ou ICC(1,1) e 0
ICC(2), que pode aparecer como ICC(K). O ICC(2) representa a confiabilidade da média
de um grupo, enquanto o ICC(1) pode ser interpretado como o total de variancia que
pode ser explicada pelo pertencimento ao grupo. A avaliacdo do ICC(1) deve ser feita
considerando o método de célculo utilizado. O ICC pode ser obtido com base em um
modelo ANOVA ou com base em um modelo de coeficiente aleatério — no primeiro
caso, o indice vai variar de -1 a +1 e, no segundo, de 0 a +1 (Bliese, 2000). Podemos
interpretar o ICC da ANOVA como favoravel a emersdo, caso seja diferente de 0 (valor
que indica auséncia de variabilidade entre grupos); valores negativos sdo possiveis e
podem apontar um efeito frog-pond (Bliese, 2000). As estimativas dos ICCs foram
calculadas com base no escore médio das respondentes que integravam as equipes cujo
AD,;, estava abaixo do limite maximo. Foram calculados dois ICC (1), com método

por ANOVA e método RMLE.

As hipoteses 2, 3 e 4 foram testadas a partir da significancia das correlacdes
entre variaveis. Para averiguacdo da H5 verificamos a diferenca entre as correlacGes de
cada par de questdo com referente feminino e masculino com seguranca psicoldgica. A
H6, a respeito da relacdo entre seguranca psicologica e status organizacional, foi
investigada em um modelo unidirecional de analise de variancia com contrastes
ortogonais planejados para diferencas entre grupos com diferentes status
organizacionais. Também foi possivel testar por tendéncias na relagdo uma vez que
haviam quatro niveis crescentes de fung¢éo na organizacdo como classificacao de status

organizacional. Adicionalmente, realizamos um teste t para averiguar diferencas de
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seguranca psicologica entre as participantes que ja haviam ingressado em processos

seletivos internos para cargos de gestdo e as que nunca haviam tentado.

Resultados

Anélise da estrutura interna da Escala de Seguranca Psicolégica em Equipe As
andlises iniciais de pressupostos indicaram que alguns itens da escala apresentaram
distribuico ndo normal devido a curtose, mesmo assim os resultados indicaram
adequacéo dos dados para andlise fatorial. A escala se apresentou fatoravel com indice
KMO = 0.87. Em seguida foi realizada analise dos componentes principais (PC), que
indicou apenas um fator com eigenvalue superior a 1, explicando 56% da variancia. O
critério da média minima de correlacdes parciais de Velicer foi verificado, o valor
minimo foi atingido com um fator (MAP = 0,047), indicando que apenas o modelo
unifatorial possui mais variancia explicada do que variancia ndo sistematica. Por fim,

foi realizada anélise paralela, a qual também indicou a solucéo unifatorial.

Com o suporte a solucdo unidimensional, foi realizada analise fatorial
exploratdria com extracdo pelo método dos eixos principais (PAF), que permitiu reter
todos os seis itens da escala, com cargas fatoriais variando entre 0,69 e 0,82. Os itens
SP1, SP3 e SP5 sdo invertidos e tiveram carga negativa no fator Gnico (vide Tabela 3).

A consisténcia interna da escala se mostrou boa, alpha de Cronbach = 0,84.
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Tabela 3. Carga fatorial dos itens da escala de Seguranca Psicolégica em Equipe

Item Carga
Fatorial

Nessa equipe, quando alguém comete um erro, é comum que isso seja usado  -0.698
contra ela no futuro.

E facil discutir problemas ou questdes dificeis nessa equipe. 0.703
Nessa equipe, as pessoas sao rejeitadas por serem diferentes. -0.758
Assumir riscos é completamente seguro nessa equipe. 0.769
E dificil pedir ajuda a outros membros dessa equipe. -0.668

Membros dessa equipe respeitam e valorizam as contribui¢6es uns dos outros.  0.815

A andlise fatorial confirmatoria foi realizada na segunda metade do banco de
dados, com estimacdo pelos minimos quadrados ponderados robustos (WLSMV),
método adequado a dados ordinais e sujeito a menos vieses (Li, 2015). O modelo
testado obteve bons indices de adequacdo (Schreiber et al., 2006), sem indica¢des
necessarias de modificagdo: ¥2(9) = 205,273; CFI = 0,995; TLI = 0,992; RMSEA = 0,07

[0,064; 0,081].

Teste de hipoteses  Para o célculo das estatisticas de emersao foram selecionados o0s
casos que continham identificacdo da equipe de trabalho e retirados todos os grupos
com menos de trés membros. O banco final contou com 2866 respondentes distribuidas
entre 616 grupos. Em seguida, foram calculados indices de desvio médio de cada grupo
em relacdo & mediana (AD,,,) do escore de seguranga psicologica. Como a escala
variava de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), foi estabelecido o limite
de 0,83 para 0 AD,,,. Antes de prosseguir com os calculos de emerséo, verificamos que

a média dos escores AD,,, estava abaixo do indice maximo (M = 0,664, dp = 0,19),
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entretanto, para maior robustez dos célculos de correlacdo intraclasse, foram eliminados
0S grupos que ultrapassavam o limite, restando 470 grupos com valor igual ou menor

que 0,83.

Analises de variancia foram realizadas para obter o ICC(1), a fim de verificar o
quanto da variancia nas respostas pode ser explicada pelo pertencimento ao grupo de
trabalho. N&o ha indices criticos na literatura para este ICC, sendo que a agregabilidade
do construto é considerada possivel quando encontrados valores diferentes de 0. A
analise de variancia com método ANOVA resultou em um indice de ICC(1) = 0,193.
Foi realizada também esta analise pelo método RMLE, em que ICC(1) = 0,195. Os
calculos de AD,,, e ICC apoiam a H1 de que o construto de seguranca psicologica pode

ser também estabelecido em nivel grupal.

Com a adequacdo do modelo da escala foram calculados, entéo, os escores
médios das participantes para afericdo das correlacfes entre 0s escores com a
autoeficécia e os itens de praticas de reconhecimento de competéncias, incentivo ao
desenvolvimento de competéncias, espacgo de fala e praticas de apropriacdo de ideias no
ambiente de trabalho. Essas analises foram realizadas no nivel individual. Na H2
afirmamos que haveria uma relacdo moderada entre 0s escores de seguranca psicolégica
e a autoeficécia. A correlacdo encontrada foi pequena, porém significativa, r = 0,136,

95%]IC [0,11; 0,164], p = 0,01, oferecendo, assim, suporte parcial a H2,

Conforme previsto na H3, houve correlagdes positivas entre seguranca
psicoldgica e as praticas de reconhecimento de competéncias, incentivo ao
desenvolvimento de competéncias e espacgo de fala (Tabela 4). A H4 foi parcialmente

sustentada, houve correlacfes negativas entre seguranca psicoldgica e ocorréncia de
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interrupcdo de falas, enquanto as correlagdes com préticas de apropriacdo de ideias

foram baixas ou ndo significativas (Tabela 4).

A H5 apontava que as correlacdes seriam maiores para as praticas com referente

masculino. De fato, todas as correlagdes foram maiores para estas questdes, com

excecao da pratica de apropriacdo de ideias por parte de homens, que nao se

correlacionou com a seguranca psicologica. Testes unicaudais indicaram que as

diferencas entre as correlacdes foram significativas no intervalo de confianca de 99%

(Tabela 4), permitindo a rejeicdo da hipdtese nula.

Tabela 4. CorrelagOes entre a escala de Seguranca Psicoldgica em Equipe e praticas

organizacionais

Correlagdo com Diferenca
Variavel M sD Seguranca entre
Psicoldgica correlagdes
Seguranca Psicoldgica 343 084
Sinto que minhas gestoras mulheres 3.64 104 .36**
valorizam minhas competéncias.
[.34,.38]
z = -5,35**
Sinto que meus gestores homens valorizam 43**
minhas competéncias. 356 0.99
[.41, .44]
Sinto que minhas colegas mulheres 35%*
valorizam minhas competéncias. 382 0.90
[.33,.37]
z=-4,92%*
Sinto que meus colegas homens valorizam 26 0.9 A41**
minhas competéncias. 67 0.
P [.39, 43]
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Sinto que minhas gestoras mulheres me 35**
incentivam a desenvolver competéncias para  3.44  1.08
assumir funcdes gerenciais. [.33, .37]
z=-4,07**

Sinto que meus gestores homens me A40**
incentivam a desenvolver competéncias para 3.34  1.06
assumir funcdes gerenciais. [.38, .42]
Quando participo de reunides, minhas A46**
colocacfes s&o respeitadas. 385 086

[.44, .48]
Ja tive ideias de trabalho que foram .01
apropriadas por colegas homens. 343 124

propriacas por coleg [-.02, 03]
Ja tive ideias de trabalho que foram .04**
apropriadas por colegas mulheres. 338 122
propriacas par coteg .02, .06]

Minhas colegas mulheres me interrompem -.33**
frequentemente quando falo. 221 1.00

[-.34, -.31]

z=-526**

Meus colegas homens me interrompem -.39**
frequentemente quando falo. 232 114

[-.41, -.37]

Nota. *p <.05; **p <.01. M e SD séo usados para representar média e desvio padréo,
respectivamente. Os valores entre colchetes indicam o intervalo de confianga de 95% para cada

correlagéo.

A H6 afirmava gue o status organizacional teria impacto positivo sobre a

seguranca psicologica. Foi realizada uma ANOVA para comparagdo entre 0s escores

das funcionarias com cargo de chefia de unidade, com fungdo remunerada gerencial,

funcdo remunerada ndo gerencial e funcionarias sem funcdo remunerada. A

homogeneidade das variancias ndo foi confirmada devido a diferenca de tamanho entre

grupos, portanto, foi utilizada a versao corrigida do F de Brown-Forsythe para verificar
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igualdade das médias (Field, 2015). A diferenca entre fungdes organizacionais foi

significativa, F3 3906= 41.978, p < 0,00001. Todos os contrastes ortogonais planejados

indicaram diferencas significativas entre os grupos (Tabela 5 e Tabela 6). As diferencas

de média (Figura 1) apresentaram uma tendéncia quadratica significativa, F3 ;= 18.956,

p < 0,0001.

Tabela 5. Indices dos contrastes planejados

Tipo de fungéo

Contraste Chefia de Gerencial N&o Gerencial ~ Sem funcéo
Unidade gratificada
1 -3 1 1 1
2 0 -2 1 1
3 0 0 -1 1

Tabela 6. Resultados dos contrastes planejados

Contraste Valor do contraste SE t df Sig. (bicaudal)
1 -1.3244 12654 -10.466  316.222 .000
2 -.3228 05321  -6.066  2254.831 .000
3 -.0579 .02817 -2.057 2765.729 .040
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Figura 1. Indices dos contrastes planejados

Adicionalmente, a H6 também é apoiada pela diferenca de seguranca psicoldgica
entre as participantes que ja haviam participado de processos seletivos internos para
cargo de gestdo (M = 3,46) e as que nunca haviam participado (M = 3,38). A diferenca
de média entre os grupos foi significativa no intervalo de confiancga de 99%, t (5597) =

3,189, p = 0,01.

Discussao

Este trabalho teve como objetivo adaptar a Escala de Seguranca Psicoldgica em
Equipe para o Brasil e reunir evidéncias iniciais de validade de estrutura interna e
convergente nomoldgica a partir de uma amostra de trabalhadoras brasileiras. Apds
analises fatorial exploratoria e fatorial confirmatdria observou-se que o modelo de
melhor ajuste é o unifatorial, apoiando a estrutura encontrada nos demais estudos
(Edmondson, 1999; Garvin et al., 2008; Nembhard & Edmondson, 2006; Tucker et al.,
2007). O indice de consisténcia interna da escala (a = 0.84) foi bom. A validade
concorrente com a autoeficécia foi apenas parcialmente sustentada, havendo fraca
correlacdo entre construtos. Uma possivel justificativa para o tamanho desta relacéo é
que, no contexto organizacional, varidveis externas ao individuo podem ter maior
influéncia sobre a seguranca psicoldgica percebida na equipe do que caracteristicas
psicoldgicas individuais. Este resultado é diferente do de Edmondson (1999), que
encontrou uma correlacgdo significativa moderada entre seguranca psicoldgica da equipe
e eficacia da equipe. A diferenca entre os achados pode indicar que a relacéo entre
eficacia e seguranca psicoldgica é mais forte entre os construtos de nivel meso, eficacia

da equipe e seguranga psicoldgica da equipe do que entre construtos individuais. 1sso
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reforgca o argumento de que o construto se refere a um fendmeno de nivel de equipe e

mais suscetivel a variaveis do contexto.

Algumas das hipoteses testadas buscavam investigar aspectos da relacéo entre a
seguranca psicologica individual e variaveis externas. Foram averiguadas as correlagdes
com a percepcdo de préaticas positivas e negativas de colegas e gestores, de ambos 0s
géneros. Dentre as boas praticas foram investigadas o reconhecimento de competéncias,
incentivo ao desenvolvimento de competéncias e abertura para espaco de fala. Praticas
negativas se referiam a interrupcao de fala e apropriacao de ideias das participantes.
Como previsto, foram encontradas rela¢6es positivas significativas com todas as boas
praticas testadas. Entretanto, dentre as praticas negativas, apenas a interrup¢do de fala
teve relacdo significativa. Estes achados somam com os de Singh et al. (2013),
corroborando a hipétese de que praticas organizacionais voltadas a integracédo de
minorias impactam a seguranca psicologica das equipes. Estes achados, assim como 0s
de Nembhard e Edmondson, (2006), Nishii e Mayer (2009) e Singh et al. (2013),
sustentam que a seguranca psicoldgica das minorias influencia na relacéo entre praticas

organizacionais de inclusdo e a colheita dos beneficios da diversidade grupal.

Buscamos investigar também possiveis influéncias do poder social e
organizacional sobre o construto. A seguranca psicoldgica das participantes aumentou
significantemente de acordo com o status organizacional do cargo ocupado, sustentando
a relacdo positiva entre seguranca psicoldgica e poder organizacional. Esta interacao
positiva segue no mesmo sentido que os resultados de Bienefeld & Grote (2014) e
Nembhard & Edmondson (2006). Em relagdo ao impacto da diversidade
sociodemogréfica, foi verificado que as correlagcdes entre a seguranca psicoldgica das
participantes e as praticas de gestores e colegas homens foram significantemente

maiores do que as correlacdes com praticas de gestoras e colegas mulheres. Esses
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resultados sdo compativeis com os achados de Singh et al. (2013) e Kirkman et al.,
(2013), que apontam que quanto maior a seguranca psicologica no grupo, maiores sao
os beneficios decorrentes da diversidade. Por fim, apesar de as hipdteses relacionais
testadas terem sido no nivel individual, a viabilidade de emersdo do construto para nivel
meso foi averiguada. Testes de desvio absoluto da mediana e indices de correlacéo
intraclasse indicaram que, como previsto pela literatura, a seguranca psicoldgica é um
construto individual que pode emergir para a equipe. Os resultados desta emersao séo
compativeis com os achados prévios da literatura (Edmondson, 1999; Nembhard &

Edmondson, 2006; Tucker et al., 2007).
Consideracdes finais

Este estudo apresentou evidéncias de validade da Escala de Seguranca
Psicoldgica em Equipe, para amostras de mulheres brasileiras. As andlises fatoriais
exploratoria e confirmatdria indicaram a adequacdo da estrutural unifatorial, enquanto
analises de correlacdo intraclasse sustentaram a emersao do construto para o nivel da
equipe. Adicionalmente, a relacdo encontrada com autoeficacia indica que 0s construtos

se discriminam, mas sdo correlatos.

Quanto a influéncia de praticas organizacionais, foram identificadas relacdes
positivas do incentivo e reconhecimento de competéncias com a seguranga psicologica
individual e relacBes negativas com praticas de desrespeito ao local de fala. Ademais,
estes efeitos foram significantemente mais fortes quando havia diferenca de género
entre a participante e o realizador da prética investigada. Estes resultados, assim como a
relacdo crescente identificada entre seguranca psicologica e status organizacional,
apontam que a segurancga psicoldgica é perpassada por questdes relacionais de poder,

tanto social quanto organizacional.
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Em conjunto, os achados contribuem para a identificagdo dos fatores que afetam
percepcdes individuais de seguranca psicoldgica em uma mesma equipe, contribuindo
com insumos para futuras pesquisas acerca da forca da seguranga psicoldgica em

equipes.

Apesar destas contribuicdes, a generalizacdo dos resultados deve ser feita com
cautela, pois, além de a amostra ser composta apenas por mulheres, apontamos que esta
engloba somente trabalhadoras do setor bancario, havendo limitacdo em relacdo a
diversidade profissional das respondentes. Estudos futuros devem buscar evidéncias
adicionais em amostras com maior diversidade de género e de contexto laboral. A
despeito destas limitacdes, a escala apresentou bons indicadores, que sugerem a sua
utilizacdo para ampliar os estudos sobre o0s antecedentes e consequentes da seguranca

psicoldgica.

Buscamos ao longo deste artigo apontar préaticas e aspectos relacionais que
influenciam a seguranca psicologica dentro da equipe. Como colocado no inicio, a
seguranca psicologica pode ser um dos caminhos para maximizar os beneficios da
diversidade dentro de uma equipe, principalmente quando questes de poder como
status ou género sdo pensadas sobre as praticas de gestores e colaboradoras. Assim, este
estudo contribui para o estudo do fendmeno no Brasil, ao trazer evidéncias de validade
para a escala, e espera-se que contribua para que estudos futuros investiguem este

fendbmeno.

O segundo estudo desta dissertagéo foi realizado para alcancar os objetivos de
investigar o efeito do priming de valores de Tradi¢do e Universalismo na
autocategorizacdo e na percepcao de seguranca psicologica, ambas em relacéo ao grupo.

O artigo a seguir relata este estudo experimental.
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ARTIGO 2

Tradicéo e Universalismo: o impacto do priming de valores na categorizagéo social

e seguranca psicolégica

Valores sdo crengas relativas a atitudes e comportamentos desejaveis que,
hierarquicamente ordenados, irdo guiar a avaliacdo do sujeito a respeito de
comportamentos e eventos enquanto desejaveis ou ndo (Schwartz, 1992). As
representacdes mentais dos valores sdo organizadas em uma hierarquia que embasa
metas motivacionais e desejabilidade de atitudes em nivel individual (Maio, 2010). A
motivacao do sujeito para se engajar em um comportamento depende da
compatibilidade que este tem com seus principios axioldgicos, ou seja, 0s valores
expressam metas motivacionais do que ele considera desejavel, afetando, assim, suas

atitudes e acdes.

Uma das relagdes entre valores e a categorizacdo social de si no que diz respeito
a um grupo poderia decorrer da hierarquia dada a necessidades individuais de
autonomia versus necessidades direcionadas ao outro. Maior prioridade axiolégica em
valores de foco pessoal poderia ter correlagdes positivas com comportamentos
motivados a preservacdo do status quo e maior delimitacdo das fronteiras grupais.
Enquanto a priorizacéo de valores pro-sociais, de conteudo menos enfocado na
autoprotecdo e mais na protegcdo do proximo, expressariam metas motivacionais para

uma categorizagao mais socialmente abrangente do grupo.
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Valores possuem também um aspecto relacional, em que a priorizacdo de um ird
afetar tanto atitudes e comportamentos cujos contetidos séo axiologicamente opostos
quanto aqueles cujos contetdos sdo compativeis. Fala-se em covalores (Maio, 2010)
guando a meta motivacional de um valor € congruente com a de outro. Um exemplo é
que valores de Tradicdo séo facilmente aliados & meta motivacional de seguranca ou de
conformidade, pois pertencem & meta motivacional comum de conservagéo, enquanto

séo opostos a metas de autoexpansédo (Schwartz, 1992b, 2012).

A seguranca psicologica se refere a percepcao individual de ser capaz de se
engajar em relacdes interpessoais em um dado ambiente social, sem medo de
consequéncias negativas para sua autoimagem, status ou carreira (Edmonson, 1999;
Edmondson e Lei, 2014). Esta percepcéo é afetada por varidveis contextuais e
individuais (Shore et al., 2011; Singh et al., 2013). Em se tratando do sujeito, a
motivacao para autoprotecdo ou para autotranscéndencia poderia, entdo, afetar a

percepcao de seguranca e inclusdo em um grupo social?

Este estudo objetiva investigar o efeito da saliéncia cognitiva de diferentes
valores sobre as percepc@es de categorizacdo social e seguranca psicoldgica em um
grupo no qual o sujeito esta contextualmente inserido. A seguranca psicoldgica é
perpassada por questdes relacionais de poder social (Bradley et al., 2012; Lee et al.,
n.d.; Nembhard & Edmondson, 2006), enquanto a categorizacdo é, em si, resultado de
uma avaliacdo do contexto social (McCrea, Wieber, & Myers, 2012a; Otten, 2016).
Pretendeu-se investigar, entdo, a relacdo da saliéncia de representacfes semanticas de
valores, ou seja, representacdes abstratas e ndo instanciadas em comportamentos, sobre

a categorizacgéo e a seguranga em relagdo a um grupo social.

A estrutura de valores refere-se a relagdes de conflito e congruéncia entre

valores. Segundo Schwartz (2012), os valores sdo estruturados de maneira semelhante
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em grupos culturalmente diversos, 0 que suporta a concepg¢ao de uma organizagao
universal das motivagdes humanas. O autor defende a universalidade dos valores, pois
estes estdo fundamentados em um ou mais dos trés requisitos universais da existéncia
humana. Esses requisitos seriam as necessidades dos individuos enquanto organismos
bioldgicos, a necessidade de interacdo social coordenada e as necessidades de
sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. Para obter éxito nestes requisitos € necessaria a
interacdo social; os valores sdo conceitos socialmente desejaveis usados para representar
mentalmente estas metas e motivacGes e sdo materializados no vocabulério. Esta
materializacdo dos valores permite que sejam articuladas metas apropriadas para lidar

com os requisitos basicos humanos, permitindo a comunicacédo e a cooperacao social.

Segundo o0 modelo de Schwartz (2012), os valores sdo organizados em uma
estrutura motivacional hierarquica e continua (Figura 2) que guia acdes e julgamentos
através de diferentes contextos sociais (Schwartz, 2005; Torres, Schwartz, &
Nascimento, 2011). Os valores ao longo do circulo séo positivamente correlacionados a
comportamentos motivacionalmente congruentes (Schwartz, 2012; Schwartz et al.,
2012), mas podem também estimular comportamentos opostos quando ameagam
prioridades axiologicas superiores (Maio, Pakizeh, Cheung, & Rees, 2009; Schwartz,

2012).

Na tipologia de Schwartz (2012), as dimens6es englobam valores que possuem
énfases motivacionais relacionadas (Schwartz, 2012), como visto na figura a seguir
(Figura 2). Os valores de Universalismo pertencem a grande dimensédo de foco social e a
subdimensao de autotranscendéncia, que se refere ao continuo motivacional relativo a
valorizacdo dos outros e transcendéncia de valores egoistas. Proximos ao Universalismo

estdo os valores de Benevoléncia, encaixando-se nas mesmas dimensdes. A diferenca
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entre os dois é que a meta motivacional da Benevoléncia é o bem-estar daqueles com

gquem se tem proximidade, e ndo de todos, indistintamente.
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Figura 2. Modelo circular de valores humanos basicos (Fonte:
Torres, Schwartz, & Nascimento, 2011)

A dimens&o mais abrangente do modelo circular divide os valores em um
continuo que possui a Expansdo de si em um extremo e a Autoprotecdo em outro. O
Universalismo esta incluso no primeiro extremo, enquanto a Tradi¢do esta no outro.
Desta forma, valores de tolerancia e aceitagédo reforcam a igualdade entre pessoas, mas
ndo promovem a evitacdo da ansiedade e protecéo de si, enquanto valores de Tradicéo

evitam a ansiedade em detrimento do crescimento e da Autoexpansao.

Os valores de Tradicédo se referem a apreciacdo da conservacao e aceitacdo de
costumes e crencas basais da cultura e da religido. Este tipo motivacional prioriza o
respeito e 0 compromisso com a manutencado das ideias culturalmente estabelecidas.
Pertencente também a grande dimenséo de foco social, a Tradi¢do ndo busca a

transcendéncia de si, mas sim a conservagdo da estrutura social existente. Proximo a
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Tradicdo esta o tipo motivacional de Seguranca, também se referindo a estabilidade
social. A diferenca é que um prioriza o respeito as regras existentes (Tradi¢cao) enquanto

0 outro prioriza a seguranca e a estabilidade decorrentes destas regras (Seguranca).

Os valores de Universalismo tém enfoque na necessidade de compreender,
tolerar e proteger as pessoas e 0 meio-ambiente de forma generalizada. Este valor esta
associado a meta motivacional de apreciacdo do bem-estar geral da sociedade e da
natureza (Bardi & Schwartz, 2003; Carnevale & Probst, 1998; Maio et al., 2009; Sagiv
& Schwartz, 1995). A estimulacéo de valores de Igualdade poderia, entdo, aumentar a
motivacao individual para a percepcao abrangente das categorias sociais disponiveis
durante a atribuicdo de caracteristicas para formacéo de impressdo de si em relacdo ao
grupo? Valores universalistas resultariam, portanto, em categorias mais amplas e
inclusivas, enquanto valores tradicionalistas resultariam em categorias rigidas e mais

excludentes.

Sagiv e Schwartz (1995) encontraram evidéncias de que a hierarquia individual
de valores é correlacionada a prontiddo para entrar contato com grupos de categoria
social diferentes, havendo diferenca nesta relacdo, a depender do status da categoria
social do individuo. Os autores previram que tanto grupos minoritarios (arabes cristaos
e arabes mulcumanos) quanto majoritarios (judeus) apresentariam correlacdo negativa
entre priorizar valores de Tradicdo e disposicao para o contato com grupos diferentes. A
hipbtese relativa ao Universalismo foi a de que a correlagéo seria positiva para ambos 0s
grupos. Os resultados encontrados apontaram significancia (p < 0,05) apenas para o
grupo dominante em relacéo a priorizar Universalismo (correlagéo de 0,40). Quanto ao
valor de Tradicdo, tanto judeus quanto arabes mulgumanos tiveram correlagdes
negativas significativas entre priorizar Tradi¢do e estar disposto ao contato com o

exogrupo. Esta relagdo foi mais forte para o grupo dominante (-0,41) do que para o

56



minoritario (-0,21). Considerando os achados prévios, espera-se que a saliéncia de
ambos os valores afete a estrutura cognitiva do individuo na elaboracéo da

categorizagao.

A representacdo mental dos valores se da em trés niveis (Maio, 2010): o nivel
sistematico, abstrato especifico e o nivel instanciado. O primeiro se refere aos valores
enguanto abstratos e ordenados, dependentes entre si e hierarquicamente organizados. O
nivel abstrato se refere ao julgamento individual dado ao valor, sob influéncia das
crencas, sentimentos e comportamentos passados relacionados a ele. Neste nivel, ha a
primazia dos afetos como fonte da importancia dada ao valor, definindo-os como
truismos, crencas fortemente apoiadas no sistema afetivo com pouca elaboracao
cognitiva. Por fim, o nivel dos valores concretamente instanciados se refere ao resultado
de uma maior elaboracdo cognitiva sobre o valor, derivando possiveis comportamentos

congruentes com o valor.

Em uma revisdo de priming, Janiszewski & Wyer (p. 4, 2014) definem a técnica
como uma estrutura experimental em que um estimulo anterior afeta respostas a
estimulos posteriores. O que ocorre € que 0 processamento do primeiro estimulo
aumenta a acessibilidade dos processos cognitivos utilizados para o processamento dele.
Desta forma, a exposi¢do de um valor aumenta a acessibilidade cognitiva das redes
cognitivas relacionadas, influenciando decis@es, avaliacbes e comportamentos
posteriores ao priming (Janiszewski & Wyer, 2014). O priming pode variar em relacdo a
consciéncia que a pessoa tem do estimulo, podendo ocorrer sem a consciéncia dos
fatores que aumentam a acessibilidade do conteudo e das operagdes ou havendo
consciéncia apenas da tarefa na qual o estimulo se encontra, mas ndo consciéncia dele

em si.
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Maio, Pakizeh, Cheung e Rees (2009) encontraram mdltiplas evidéncias da
relagdo entre o priming de valores e comportamentos axiologicamente congruentes,
sustentando o conceito de influéncia ambiental no comportamento dentro da teoria
circular de Schwartz. Efeitos do priming sdo autométicos e ndo conscientes e podem ser
subliminares ou pos-conscientes, quando envolvem algum tipo de processamento

atencional consciente do qual sdo decorrentes (Bargh, 1994).

O priming de valores pode ser, entdo, puramente ambiental e nao relacionado a
tarefa como pos-consciente, quando exposto através de uma tarefa semantica, por
exemplo. Estudos sobre priming revelam que a apresentacao implicita de construtos
aplicaveis ao contexto, a exemplo de valores, aumentam a probabilidade de seu uso em
situacOes subsequentes (Bargh, 2006; Hertel & Kerr, 2001; Higgins, Bargh, &

Lombardi, 1985; Janiszewski & Wyer, 2014; Maio et al., 2009).

Segundo Maio (2010), os valores em nivel abstrato possuem pouco suporte
cognitivo, mas sdo fortemente ligados ao afeto. Julgamentos e avaliacfes dependem da
relacdo afetiva derivada de experiéncias anteriores com o objeto ou grupo avaliado
(Maio, 2010), desta forma, a ativacdo dos valores em nivel abstrato poderia fornecer
maior suporte afetivo para avaliar a relacdo interpessoal. Adicionalmente, a relevancia
cognitiva da possibilidade de discriminacdo intergrupal potencializa a percepcéo de
discriminacdo no contexto (Major & Sawyer, 2009), ou seja, a ativacdo de conceitos
relacionados a discriminacdo poderia ter um efeito de aumentar a autorregulacéo

voltada a evitacdo de julgamentos discriminantes.

Em situagdes nas quais a meta motivacional de um valor é confrontada, a
auséncia de suporte cognitivo interfere negativamente no comportamento pro-valor,
enquanto o suporte cognitivo de um valor pode afetar positivamente a ocorréncia do

comportamento pro-valor (Maio et al., 2009; Souchon, Maio, Hanel, & Bardin, 2017).
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Maio e colaboradores (2009) investigaram se, quando providas de suporte cognitivo, as
pessoas tém mais comportamentos prd-valor. A hip6tese dos autores foi de que o
suporte cognitivo decorrente do aumento da acessibilidade a estruturas cognitivas
relacionadas ao valor impactaria positivamente a expressao de comportamentos pro-
valor. Um dos experimentos conduzidos pelos autores encontrou que a saliéncia de
justificativas para o valor de igualdade levou a menor favoritismo intragrupal
(comportamento igualitario), enquanto apenas a saliéncia do valor de Benevoléncia,
através de priming semantico, também foi o suficiente para afetar o comportamento pro-

valor de Benevoléncia.

Um desafio esperado, entretanto, é que o valor de Universalismo aqui
investigado possa ser menos instanciavel que o outro valor da dimensao
autotranscendente, Benevoléncia, ou seja, palavras que representam a meta do
Universalismo estdo mais distantes do comportamento do que as palavras que
representam a Benevoléncia. Exemplificando, “Benevoléncia”, no Tesauro Brasileiro
(Azevedo, 2010), é associada diretamente a alguns comportamentos (“altruismo”, por
exemplo, ou até mesmo “acdo exemplar”), enquanto para o valor de “Universalismo” os
termos afins se referem mais a qualidades do que comportamentos (como “igualdade”,

9% ¢

“isonomia”, “equilibrio”).

Categorizacéo social Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell (1987)
identificam na teoria da autocategorizacao (SCT) que o contexto precede categorizagoes
mais individualizadas ou baseadas em esteredtipo. Um fator ambiental que influencia
nos processos de categorizacdo é a percepc¢éo de fronteiras grupais (Wyer, 2008).
Pesquisas anteriores sustentam que, para além de outras pessoas, a autocategorizacao e

sua abrangéncia entre categorias dependem de dicas ambientais (Higgins et al., 1985;
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Kay, Wheeler, Bargh, & Ross, 2004; McCrea et al., 2012a; van Knippenberg et al.,
2004). Fatores contextuais e histéricos irdo afetar a acessibilidade da categoria,
caracteristicas demogréaficas sdo exemplos de categorias socialmente salientes (Stangor,

2009; Roberson, Ryan, Ragins, Ryan, & Ragins, 2017; Taylor & Moghaddam, 1994).

Em relacdo a categorizacao baseada em caracteristicas sociodemograficas, a
teoria das relagdes intergrupais (Taylor & Moghaddam, 1994) traz que é esperado que
individuos que ja foram vitimas de preconceito baseado no seu pertencimento aparente a
uma categoria minoritaria ndo venham no futuro agrupar pessoas da categoria excluida
junto a que exclui. Por exemplo, uma mulher que ja tenha sido vitima de machismo teria
menos chances de categorizar mulheres e homens em uma mesma categoria comum,
como consequéncia de atribuir valores diferentes ao seu proprio grupo e aos homens
enguanto categorias sociais. O mesmo exemplo pode ser extendido a pessoas
pertencentes a outros grupos socialmente minoritarios que sdo constantemente

discriminados, como negros.

Em amostras brasileiras ha achados significativos de correlacdes negativas entre
valores de justica social e o reforco de estereotipos sexistas, enquanto valores de
Tradicéo tiveram correlacdo positiva com sexismo (Formiga, 2007). Valores de
Tradicédo estdo ortogonalmente ou diretamente opostos aos valores de foco social e
podem ser discrepantes com valores de igualdade quando relativos a papéis de género
que apoiam configuracdes patriarcais. Além do género, em contexto de grupo, ha
diversos esteredtipos cognitivamente acessiveis baseados em caracteristicas
demograficas, como etnia e idade, que afetam a categorizacdo de si e dos outros no

grupo (McCrea, Wieber, & Myers, 2012b; Moskowitz, Salomon, & Taylor, 2000).

Com base nos conceitos levantados e achados anteriores foram estabelecidas as

seguintes hipoteses:
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Hipdtese 7: Individuos expostos ao priming de valores terdo maior proximidade na
autocategorizagdo social com o grupo do que aqueles que ndo passaram por priming

de valores (H7).

Hipotese 8: Individuos expostos ao valor de Universalismo terdo maior
proximidade na autocategorizacao social com o grupo do que aqueles expostos ao

valor de Tradicdo (H8).

Seguranca Psicologica A seguranca psicolégica foi cunhada por Schein e Bennis
(1967) enquanto um construto referente a percepc¢do de seguranca individual no
contexto de mudangas organizacionais. Atualmente, a definigdo mais corrente (Newman
et al., 2017) é de Edmondson (1999), referente a percepc¢do de que ha liberdade para a
expressar individualidades e assumir riscos dentro de um grupo, sem medo de
consequéncias negativas para a autoimagem, status ou carreira. Em uma revisao de
literatura, Newman e colaboradores (2017) apontam que o senso de pertencimento ao
grupo social e a qualidade das relagdes interpessoais sao antecedentes da seguranca

psicoldgica.

Nembhard e Edmondson (2006) identificaram que o status social € uma
importante variavel na relacdo entre o grupo e a percepc¢éo de seguranca psicolégica. O
status € decorrente do respeito associado a alguma caracteristica do sujeito, seja ela
adquirida, como possuir uma profissdo de renome ou um cargo de alto escaldo, ou
inerente, como etnia, idade e género (Nembhard & Edmondson, 2006; Vescio, Gervais,
Heiphetz, & Bloodhart, 2009). Nembhard e Edmondson apontam que pessoas de alto
status assumem implicitamente que havera valorizagdo de sua fala, percebendo menos

risco interpessoal do que sujeitos de grupos minoritarios com baixo status.
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Singh, Winkel e Selvarajan (2013) investigaram a interagédo entre seguranca
psicoldgica e o pertencimento a categorias sociais minoritarias. Os autores identificaram
em sua pesquisa que a seguranca psicoldgica do grupo moderou a relacdo entre clima de
diversidade social e cidadania organizacional para os participantes negros. Espera-se
que haja interagdo entre os valores que promovem igualdade social (Universalismo) e 0s
que promovem o respeito as divisdes sociais estabelecidas na cultura (Tradig&o).
Considerando o contexto brasileiro, em que a desigualdade social € uma heranca ainda
néo abandonada (Maia, Catelan, Bacchi, & Fonseca, 2018; Santos, 2018), a percepcao
de risco por se enquadrar em estere6tipos de classes pode ser mais acentuada com a
saliéncia de valores de Tradi¢do do que com valores de Universalismo. Consideramos,
novamente, que individuos expostos a ambos 0s valores possuirdo maior suporte para a

avaliacdo da relacao interpessoal do que individuos ndo expostos.

As hipoteses 9 e 10 consideram a interacdo entre os valores manipulados e a

percepcao de seguranca psicoldgica no grupo:

Hipotese 9: Individuos expostos ao priming de valores terdo maior percepcdo de
seguranca psicologica no grupo do que aqueles que ndo passaram por priming de

valores (H9).

Hipdtese 10: Individuos expostos ao valor de Universalismo terdo maior percepgao
de seguranca psicoldgica no grupo do que aqueles expostos ao valor de Tradicao

(H10).

Variaveis de controle A hierarquia de valores do individuo também tem
influéncia sobre o fit normativo da categorizagdo (van Knippenberg et al., 2004). A

teoria da ameaca considera que, quanto maior a percepc¢do de ameaca a um valor
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importante ou categoria de referéncia, maiores as chances de categorizagoes
preconceituosas e vieses intergrupais (Miller, Maner, & Becker, 2010; Moskowitz et al.,
2000; Stephan, Ybarra, & Morrison, 2009; van Knippenberg et al., 2004). Ou seja,

variaveis individuais, contextuais e historicas irdo afetar a instanciacao do valor.

Os achados (McCrea et al., 2012b; van Knippenberg et al., 2004; Van Twuyver
& Van Knippenberg, 1995) indicam que processos de categorizacdo sao afetados pela
acessibilidade cognitiva da categoria, o fit normativo da categoria e o fit comparativo da
categorizacdo. O fit normativo se refere ao quanto a categorizacdo faz sentido para o
individuo em relacgdo as suas individualidades cognitivas; neste modelo,
especificamente, ele se refere ao encaixe entre os valores manipulados e o perfil de
valores do individuo. O fit comparativo, por fim, reflete 0 quanto a categorizacao resulta
na percepcao de similaridades intergrupais e diferencas intergrupais (van Knippenberg
et al., 2004). O fit comparativo entre as categorias percebidas como disponiveis depende
do quéo explicitos sdo os limites entre elas (McCrea et al., 2012a). Como produto deste
fit, a autocategorizacdo resultante pode ser mais ou menos abrangente, como, por
exemplo, “Eu sou mulher, Daniel ¢ um homem, e somos diferentes” ou “Eu e Daniel
somos estudantes” (Hofhuis, Van Der Zee, & Otten, 2012; McCrea et al., 2012a; van

Knippenberg et al., 2004; Van Twuyver & Van Knippenberg, 1995).

O priming do valor seréa realizado no nivel abstrato, ou seja, ndo instanciado
comportamentalmente. Consideramos a manipulacéo neste nivel, uma vez que, no
priming subliminar, o valor ndo sera apresentado em forma de um comportamento

especifico, mas como substantivos (igualdade, justica, tradigdo, sobriedade etc.).

O nivel da instanciacdo € mais proximo ao comportamento, pois indica
representacdes mentais do valor no nivel concreto (agdo em si), enquanto o nivel

sistematico se refere a representacdo mental de valores de forma muito mais abstrata.
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Levamos em consideracdo que hd uma grande variabilidade na concretizacao de
comportamentos compativeis com valores universais e tradicionais. Essa diversidade no
nivel da instanciacdo alerta que os comportamentos e avaliacfes previstos ndo
necessariamente serdo diretamente afetados pelo valor abstrato apresentado. Desta
forma, prevemos que a intervencdao terd um tamanho de efeito moderado a pequeno e
também que ha influéncia do perfil individual de valores sobre a categorizacdo e a

seguranga psicologica.
Método

Amostra O experimento foi aplicado em sete diferentes classes universitarias.
Houve cinco turmas de uma universidade pablica e duas turmas de uma universidade
particular, todas localizadas no Distrito Federal. A amostra final contou com 7 turmas
de alunos de diferentes tamanhos de composicéo [11, 14, 15, 25, 27, 43, 50], totalizando
185 participantes. Havia respondentes de origem natal de todas as regides brasileiras
(Figura 3) e de 14 diferentes cursos de graduacdo, sendo Psicologia a mais prevalente
(74,6%). Houve 52 participantes do género masculino e 133 do género feminino, 73%
possuiam emprego e 35% participavam de algum sistema de cota educacional. Quanto a
etnial, a prevaléncia (58,9%) foi de pessoas negras, seguido por pessoas brancas

(37,8%); houve apenas 4 participantes de origem asiatica e uma participante indigena.

! Apesar de a classificacdo racial do IBGE ser prevalente em relatos de pesquisa, optou-se por
usar uma classificagdo que elimine termos considerados racistas. Ver mais em Sena (2018) e
Sassaki (2002). Sena, 1. (2018, Junho 4). O (ndo) lugar do “pardo”. Recuperado de
https://medium.com/@isabelapsena/o-n%C3%A30-lugar-do-pardo-941b3dce6028;

Entenda as diferencas entre preto, pardo e negro (2013, Junho 6). Recuperado de
https://www.geledes.org.br/entenda-as-diferencas-entre-preto-pardo-e-negro/; Sassaki, R.
(2002). Terminologia sobre deficiéncia na era da inclusdo. Revista Nacional de Reabilitag&o,
5(24), 6-9.
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6% dos participantes eram pessoas com deficiéncia fisica ou intelectual (nota 1). 9%

eram bissexuais, 2% homossexuais, 86% heterossexuais e 3% de outra orientacao.

Figura 3. Regido do Brasil de origem dos participantes

Frequéncia

3% 2% 3%

NE
= CO
= DF

= N3o informado

Nota. O Distrito Federal foi separado da regido Centro-Oeste para melhor
detalhamento da amostra.

Instrumentos Para acessar a categorizacao social, foi utilizado o instrumento Overlap
of Self, Ingroup e Outgroup (OSIO), que mede a proximidade do self em relacdo a
grupos e outros individuos, criado por Schubert & Otten (2002). Foi utilizada uma
adaptacdo do item de avaliacdo da sobreposi¢éo do self com grupo, medida
significativamente correlacionada a identificagdo com o grupo (Schubert & Otten,

2002). A medida se referia a proximidade percebida do self com a turma.

A seguranca psicolégica em relagdo ao grupo foi mensurada com o instrumento
de Seguranca Psicoldgica em equipe adaptado no estudo 1, havendo alteracdo do
referente de “equipe” para “turma”, (alpha de Cronbach = 0,748). Para medir a
prioridade axiologica dos individuos para os valores de Tradigdo e Universalismo foi

utilizada a versao resumida do Questionario de Perfis de Valores — QPV (Tamayo e

65



Porto, 2009). O instrumento adaptado de Seguranca Psicol6gica em equipe esta no

Artigo 1 (tabela 1). O OSIO se encontra no anexo 2 e 0 QPV no anexo 3.

Construcéo do priming Para a escolha das representacGes semanticas, foram
levantados termos a partir de instrumentos de perfil de valores nacionais e
internacionais com indicios de validade e também termos associados aos valores
investigados com base em um Tesauro da Lingua Portuguesa Brasileira (Azevedo,

2010). Esta lista inicial de palavras foi submetida a analise de juizes para validar sua

afinidade com a meta motivacional expressa pelos valores de Universalismo e Tradicao.

Desta forma, foram selecionados os 10 melhores termos afins aos valores para compor o

estimulo semantico do priming.

Intervencdo Como ferramenta de priming foram elaboradas trés versdes de uma tarefa

de memorizacdo (Anexo 4), uma contendo 30 palavras neutras (ex.: azul, folha), outra
com 20 palavras neutras e 10 representacdes semanticas de valores universalistas (ex.:

tolerancia, igualdade) e, por fim, uma com 20 palavras neutras e 10 representacdes

semanticas de valores de Tradicdo (ex.: respeito, autodisciplina). As tarefas eram todas

individuais, com aplicacdo coletiva.

Inicialmente, era entregue um termo de consentimento livre e esclarecido (anexo

5) e, ap0s a autorizacdo dos participantes, a pesquisadora instruia que seria realizada
uma tarefa de memaria cronometrada, com um questionario ao final. Os participantes
recebiam aleatoriamente uma das trés versdes da tarefa de memorizacao e tinham trés
minutos para observar a lista de palavras. Apos esse tempo, a tarefa do priming era
virada ao contrario e eles tinham um minuto para realizar uma tarefa filler (escrever
uma lista de animais), exposta no anexo 6. Por fim, era marcado um minuto para que

escrevessem o maximo de palavras lembradas da lista memorizada.
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Apds o priming, os participantes respondiam o OSIO (Schubert & Otten, 2002),
o0 instrumento de seguranca psicoldgica, 0 QPV (Tamayo & Porto, 2009) e um
questionario sociodemogréfico (anexo 7). Ao final, era realizado o debriefing da

intervencao.

Testagem das hipoteses Para averiguacdo das hipoteses, foram realizadas analises
de covariancia (ANCOVA), a fim de investigar a diferenca de categorizacéo social e de
seguranca psicologica entre os trés grupos de intervencdo em um modelo com as
variaveis de controle. ANOVAS para testagem das diferencas de escore nas variaveis
controle entre os grupos foram realizadas, para assegurar o pressuposto de ndo

dependéncia entre covariavel e intervencao.

Resultados

Quantidade de palavras da intervencdo lembradas N&o houve diferenca de
quantidade de palavras relacionadas ao priming lembradas entre os dois grupos de

intervencdo t(122) = 1,431, p = 0,155.

Variaveis controle O escore individual de Tradi¢do no perfil individual de valores
néo diferiu entre os grupos, F, ;15,= 0,783, p = 0,459, assim como o escore de
Universalismo, F, 15,= 0,921, p = 0,4, assegurando o pressuposto de ndo dependéncia
entre variaveis controle e intervencdo. Todas as testagens de hipdteses relatadas abaixo
foram reanalisadas também por diferencas significativas entre as categorias
sociodemograficas levantadas: mulheres e homens; diferentes etnias; brancos e nao
brancos; heterossexuais e ndo heterossexuais; cotistas e ndo cotistas; pessoas com

deficiéncia ou disturbio de peso e pessoas sem estas condi¢des; pessoas com e sem
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emprego e diferentes religides. Nenhuma das diferencas de categoria social testadas foi

significativa (p > 0,05).

Por fim, foram testadas também as correlagdes entre os escores individuais de
todos os valores mensurados no QVT e as varidveis dependentes, categorizagédo social
em relacdo ao grupo e seguranca psicoldgica. As correlaces ndo foram significativas

para nenhum dos valores (p > 0,1).

Testagem das Hipoteses

A H7 afirmava gue os individuos expostos ao priming de valores teriam maior
proximidade na autocategorizacao social com o grupo do que aqueles que ndo passaram
por priming de valores (intervencéo e controle). O pressuposto de homogeneidade das
variancias entre os trés grupos foi confirmado, F, ;9= 1,142, p = 0,321. Em um modelo
completo, com os trés grupos e as covariaveis, o efeito principal da intervencdo nao foi
significativo, F, 1g:= 2,719, p = 0,069. A estimativa dos parametros de regresséo deste
modelo, realizada com bootstrap, indicou que a intervencdo de Tradicdo foi o Unico
parametro significativo do modelo (B = 0,7, p = 0,022). Em um segundo modelo,
incluindo apenas o grupo Tradicdo e controle e as covariaveis, a intervencéo foi

significativa, F3 11,=5,2, p =0,025.

A intervencéo de Tradicao neste modelo resultou no parametro estimado B =
0,358, p = 0,019. O terceiro modelo, incluindo somente os grupos Universalismo e
controle, indicou que esta intervencéo ndo teve efeito, F3 1,9= 0,733, p = 0,394. A H7
foi parcialmente sustentada por estes resultados, apenas a intervencao com valores de

Tradicéo teve efeito.
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A H8 afirmava que o grupo que passou pela intervencdo com valores de
Universalismo (M = 2,83, dp = 1,71) teria escores de proximidade da categorizagédo
superiores aos grupos controle e exposto ao valor de Tradicdo. Os resultados indicam
que este grupo teve média inferior aos que passaram pela intervencdo com Tradi¢do (M
= 3,23, dp = 1,59) e superior ao grupo controle (M = 2,59, dp = 1,41). Essas diferencas
n&o foram significativas (p > 0,05) no modelo incluindo os trés grupos, portanto, a H8

foi refutada.

A H9 afirmava que individuos expostos ao priming de valores teriam maior
percepcao de seguranca psicoldgica no grupo do que aqueles que ndo passaram por
priming de valores (intervencdo controle). O pressuposto de igualdade das variancias
dos escores de seguranga psicologica entre os grupos foi assegurado, F, 1g,= 1,234, p =
0,293. Em um modelo com os trés grupos e variaveis controle, o efeito principal da
intervencao foi significativo, F, 1g,= 3,461, p = 0,034. A estimativa dos parametros de
regressdo do modelo, realizada com bootstrap, indicou que a intervencéao de
Universalismo foi significativa no modelo (B = 0,31, p = 0,039), assim como a
intervencdo de Tradicdo (B = 0,336, p = 0,027). Contrastes planejados indicam que a
média do grupo de Universalismo (M = 3,6, dp = 0,74) foi significantemente maior que
a do grupo controle (M = 3,277, dp = 0,86), p = 0,025. Os escores do grupo de Tradicao
(M = 3,622, dp = 0,7) também foram significantemente maiores que o grupo controle, p

=0,022. Estes resultados sustentam a H9.

H10 afirmava que os escores de seguranca psicoldgica seriam maiores para o
grupo de Universalismo do que para o grupo de Tradi¢do. As médias encontradas nao
foram como previsto na hipotese, sendo o escore médio maior no grupo de Tradigdo
(M= 3,622, dp = 0,7) do que no de Universalismo (M= 3,6, dp = 0,74). Entretanto,
comparagOes pairwise com ajuste de Sidak apontam que esta diferenca nao foi
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significativa, p = 0,997. Os resultados encontrados ndo permitem a exclusdo da hipétese

nula; a H10 foi, portanto, refutada.

Discussao e Conclusdes do Estudo 2

Neste estudo, pretendemos manipular a saliéncia cognitiva de valores, a fim de
averiguar a influéncia destes no processo de categorizacdo. Investigamos se 0 priming
de valores de Universalismo — expressando justica e igualdade social e sublinhando
uma meta motivacional para valorizacdo das diferencas — e de valores de Tradigdo —
expressando conservadorismo e sublinhando uma meta motivacional para manutencéao
de status grupais socialmente estabelecidos — causariam percepcdes de

autocategorizacdo mais individualizadas ou mais abrangentes.

A H7 afirmava gque 0s grupos expostos aos valores teriam maior proximidade em
comparacgao ao controle; esta hipdtese ndo foi confirmada. Apenas 0 grupo que passou
pela intervencdo com o valor de Tradicédo teve escore no OSIO significantemente
diferente do grupo neutro. Os valores de Tradicdo tiveram efeito positivo sobre a
autocategorizacdo em relacdo ao grupo. Este resultado indica que a saliéncia do tipo
motivacional de Tradicdo pode oferecer suporte cognitivo a categorizacdo de si como
pertencente a um grupo. Enquanto a saliéncia de valores universalistas ndo teve efeito
no suporte cognitivo para elaborar a categorizacdo, sendo estatisticamente igual ao
grupo controle. Uma possivel justificativa para esse resultado é que os valores
tradicionais poderiam ser mais facilmente instanciados em comportamentos
relacionados ao grupo, quando comparados a valores universalistas, que seriam mais
abstratos (Schwartz, 1992b; Schwartz et al., 2012) ndo impactando a categorizagao

quando ativados apenas atraves de representacdes semanticas.

70



Estes resultados ndo corroboram a relagéo entre os valores investigados e
aproximagc&o a pessoas de categorias sociais diversas encontrada por Sagiv e Schwartz
(1995). Valores de Universalismo ndo afetaram a aproximacao da categorizacao,
enquanto valores de Tradicdo afetaram positivamente a aproximacao, além disso ndo
houve correlagdes significativas entre nenhum dos escores de valores mensurados no
QVT com a categorizacdo em relacdo ao grupo e com a percepcao de seguranca
psicoldgica no grupo. Os autores haviam encontrado uma rela¢éo positiva para
Universalismo e uma relagéo negativa com Tradicdo. A diferenca da forga da interagcdo
entre pessoas de grupos minoritarios e dominantes evidenciada no estudo dos autores
também ndo foi encontrada nesta intervencédo. Investigacdes futuras poderiam
aprofundar melhor a interagdo entre a hierarquia pessoal de valores, variavel investigada
por Sagiv e Schwartz (1995), e a saliéncia cognitiva promovida pelo priming semantico

de valores, variavel investigada neste estudo.

Uma guestdo importante que havia sido prevista € a diferenca de instanciacao
comportamental da meta motivacional do Universalismo. Os resultados deste estudo
ndo reproduzem a relacdo entre valor e comportamento pro-valor, como os encontrados
por Maio e colaboradores (2009). Os autores fizeram priming semantico de
Benevoléncia, eliciando significativamente comportamentos pré-valor, efeito ndo
encontrado aqui. Como colocado anteriormente, a instanciacdo de Universalismo pode
ser mais dificil do que a instanciacdo de Benevoléncia, uma vez que 0s termos
semanticos afins ao Universalismo remetem a comportamentos menos especificos do

que os termos afins a Benevoléncia.

No caso da H9, ambas as intervencg0es tiveram efeito na percepgéo de seguranca
psicologica em relagdo ao grupo. As representacdes semanticas de valores universalistas

e Tradicionais tiveram forca suficiente para impactar a seguranca psicoldgica. Este
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resultado indica que a saliéncia destes valores forneceria suporte cognitivo para

avaliacGes mais positivas do grupo.

A H10 afirmava que o grupo com saliéncia de valores universalistas teria maior
seguranca do que o grupo com saliéncia de Tradicdo. A média de seguranca psicologica
do grupo de Tradicdo foi maior, diferentemente do esperado. Apesar de a diferenca
entre grupos néo ter sido significativa, é possivel retomar a ideia de que os valores
possuem diferentes niveis de instanciacdo; futuros estudos podem investigar se o tipo
motivacional de Tradicao é mais instanciavel na cultura brasileira, em comparacgéo ao

Universalismo.

A prontiddo cognitiva, entretanto, néo justificaria maior seguranca. Dentro do
modelo circular de Schwartz, o tipo motivacional voltado a seguranga € vizinho ao de
Tradicéo; na atualizacéo da tipologia (Schwartz et al., 2012), em que seguranca foi
dividida em seguranca pessoal e social, os autores encontraram maior relacéo entre
seguranca social e Tradi¢do do que seguranca pessoal. Esta proximidade indica a
compatibilidade motivacional na busca de seguranca social e Tradicdo, 0 que poderia

ser uma justificativa para os achados deste estudo.

Outro aspecto que poderia justificar estes resultados, ja apontado teoricamente
no modelo circular, é o de que Tradi¢do esta bem no extremo da dimenséo superior de
evitacdo da ansiedade. Apesar de o contetido do Universalismo se referir a aceitacdo das
diferencas, tipo de interacdo social ideal para uma alta seguranca psicoldgica no grupo,
mais uma vez, futuras pesquisas devem investigar se 0 suporte semantico por exposicao
supraliminar a valores de Universalismo n&o seria suficiente para causar maior
percepcao de seguranca do que o suporte a valores de busca a autoprotecéo e a

conservagdo social, como é o caso dos valores de Tradicéo.
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Conclui-se que ha efeitos do priming semantico de valores tanto na
categorizacao social, quanto na percepcao de seguranca psicoldgica. Estas relagdes
devem ser investigadas em maior profundidade, tanto a partir de experimentos causais,
como com investigagdes correlacionais que considerem o perfil de valores do individuo
e os valores compartilhados em niveis acima do individual. As conclusGes decorrentes
deste estudo devem considerar que os participantes eram todos universitarios, este
aspecto a amostral pode ter afetado tanto a compreensao dos valores manipulados

quanto o impacto do priming realizado.
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Consideragdes Finais

Foi investigado nesta pesquisa o0 impacto da exposicao subliminar de valores
sociais de Universalismo (valorizacéo dos outros e transcendéncia de valores egoistas) e
Tradicédo (valorizacdo da conservacao e autoprotecdo), na categorizacéo social de si em
relacdo a um grupo e na percepcao de seguranca psicologica na equipe. Para este fim,
foram estabelecidos trés objetivos especificos, sendo o primeiro a adaptacao e o
levantamento de evidéncias de validade de um instrumento de seguranca psicologica em

relacdo ao grupo para o Brasil.

Para alcancar este objetivo, foi realizado o primeiro estudo, cujos resultados
evidenciam a validade do instrumento adaptado para o Brasil. Houve evidéncias
estatisticas de que a seguranca psicoldgica pode emergir para o nivel meso. Pode ser
investigado também o impacto que género tem na seguranca psicologica em interagdes
organizacionais. Foram encontradas correlagdes significativamente maiores entre a
seguranca psicologica da amostra de mulheres e praticas realizadas por colegas homens
do que realizadas por colegas mulheres. Esta diferenca indica que ha interferéncia de
relacBes sociais de poder de género sobre a seguranca psicoldgica. Futuras investigacoes
devem se debrucar mais sobre o impacto do pertencimento a categorias minoritarias na

seguranca psicologica.

Neste mesmo estudo foi encontrada uma correlagdo baixa entre seguranca
psicoldgica e autoeficacia. Por fim, uma tendéncia quadréatica positiva foi confirmada na
relacdo entre status organizacional, medido através do cargo ocupado, e a seguranca

psicologica.

O segundo objetivo foi investigar o efeito causal dos valores de Universalismo e

Tradicdo na categorizacdo de si em relagdo a um grupo no qual se esté inserido e 0
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terceiro foi a investigacdo do impacto destes valores na percepcdo de seguranca
psicologica em relagdo ao grupo. Neste estudo, de carater experimental, foi realizado o
priming de valores, seguido pela mensuracao das varidveis dependentes, controle e
sociodemogréficas. Os resultados acrescentam evidéncias a literatura de priming de

valores, permitindo maior compreensdo do impacto dos valores basicos em situacdes de

grupo.

As hipoteses levantadas afirmavam que a estimulacao de valores de igualdade
resultaria em categorizacGes mais amplas e inclusivas, enquanto valores tradicionalistas
resultariam em categorias rigidas e mais excludentes. Diferentemente do hipotetizado,
foi encontrado que valores de Tradi¢do impactam positivamente tanto a categorizacao
social quanto a seguranca psicoldgica em relacdo ao grupo, enquanto valores

Universalistas tiveram impacto positivo apenas na seguranca psicolégica.

Os resultados encontrados no Estudo 2 indicam que valores tradicionais podem
ter impacto positivo na percepcdo de pertencimento ao grupo e na seguranca psicologica
percebida no grupo, enquanto valores universais tém impacto positivo apenas na
seguranca psicologica. Apesar de os tamanhos destes efeitos ndo serem grandes, eles
indicam que os valores expostos no ambiente afetam como o individuo se percebe no
grupo; valores de Tradicdo e Universalismo fornecem suporte cognitivo para uma
avaliacdo mais positiva em relacdo ao grupo e devem ser considerados em diversos
eventos da pratica como avaliar e facilitar a adaptacao de novos integrantes a um grupo,
planejar intervencdes para aumentar a seguranca psicologica de uma equipe, dentre

outros.

A interpretacdo e a generalizacdo dos resultados experimentais devem levar em
consideracdo as limitacdes decorrentes do setting criado. O controle ambiental foi

limitado, uma vez que a estrutura fisica das salas e o convivio prévio dos alunos em
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outras matérias ndo foram controlados. Estes achados se beneficiariam também da
complementacdo com experimentos, utilizando diferentes tipos de composi¢éo e fungédo
dos grupos. Equipes de trabalho, por exemplo, poderiam ser impactadas diferentemente
pelos valores salientados por conta de aspectos diferentes dos encontrados na amostra
utilizada, como: interdependéncia para o cumprimento de metas e prazos em comum,
diferentes niveis de necessidade de seguranca psicoldgica e pertencimento ao grupo,
além da diferenca de tamanho na composicdo; as turmas investigadas tinham em média

37 pessoas, enquanto equipes tém menor tamanho.

Esta pesquisa nos possibilitou levantar estes caminhos para a integracdo da
teoria de valores universais com a categorizacao social e a seguranca psicologica,
entretanto, ha muito a ser explorado entre 0s construtos. Recomendamos que novos
estudos investiguem os demais valores de conservacdo e autotranscedéncia e seus
impactos nestas variaveis. Em relacdo a dimensao de conservacgdo, a necessidade
principal identificada nesta pesquisa se da em relacdo a valores de seguranca, pois uma
possivel explicacdo para o efeito da Tradicdo ter sido maior € sua proximidade
axioldgica desse tipo motivacional. Quanto a dimenséao de autotranscedéncia, a
investigacdo de estimulos que facilitem a instanciacdo destes valores traria maior

embasamento para realizacdo bem-sucedida do priming desta meta motivacional.

Consideramos que héa aspectos culturais nacionais que podem influenciar os
resultados encontrados em ambos 0s estudos. Em paises nos quais ha grande
necessidade de seguranca ou em que a crenca de que o mundo é um lugar inseguro e
perigoso é muito fortalecida h& maior vulnerabilidade a percep¢do de ameacas
intergrupais (Stephan et al., 2009). O Brasil possui um escore alto no valor nacional de
evitagdo da incerteza (Hofstede, 2001), o que pode influenciar no peso que valores de

Tradicdo tem nas percepcdes tanto de proximidade quanto de seguranca psicolégica em
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relagdo grupo, por consequéncia de sua alta correlacdo com valores de seguranca.
Futuras pesquisas devem investigar o impacto destes valores nestas variaveis levando

em consideracao diferentes formas de controlar efeitos dos valores de seguranca.

As variaveis investigadas nesta pesquisa afetam, em diferentes niveis, as
interacdes sociais e percepg¢des individuais acerca do grupo. Desta forma contribuimos
ndo somente com evidéncias de validade para a escala de seguranca psicolégica e
confirmacéo da efetividade do priming semantico de valores, mas também com o
aumento da compreensdo das dinamicas entre individuos de diferentes categorias sociais
e diferentes niveis de poder. Consideramos que a investigacao rigorosa de formas
concretas de promover a seguranca psicologica e incentivar a percepcao de proximidade
com o grupo contribuira para aumentar o entendimento acerca dos impactos que a
diversidade social tem em grupos, individuos e organizacfes e esperamos que estes
estudos sejam utilizados para pensar em programas organizacionais efetivos em atingir

positivamente as minorias.
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ANEXOS

Anexo 1: Team Learning and Psychological Safety Survey de Edmondson (1999), versao

do Measurement Instrument Database for the Social Sciences — MIDSS

Psychological Safety

Represents the extent to which the team views the social climate as conducive to
interpersonal risk; it is a measure of people's willingness to trust others not to attempt

to gain personal advantage at their expense.

1. When someone makes a mistake in this team, it is often held against him or her (R).
2. Inthis team, it is easy to discuss difficult issues and problems.

3. In this team, people are sometimes rejected for being different (R).

4. Itis completely safe to take a risk on this team.

5. Itis difficult to ask other members of this team for help (R).

6. Members of this team value and respect each others' contributions.
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Anexo 2: Adaptacéo utilizada do Overlap of Self, Ingroup e Outgroup (OSIO)

Por favaor, margue um “X" no quadrado ao lado da imagem que melhor descreve a

proximidade entre vocé e as pessoas desta turma.

)
/

P

vocé pessoas desta turma
[
'un:rcéo v pessoas desta turma
~
VoCe \J\_/ pessoas desta turma
AN
Vo w pessoas desta turma
A
voce w pessoas desta turma
A
vocé w pessoas desta turma
()
i @ pessoas desta turma
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Anexo 3: Questionario de Perfil de Valores (Tamayo & Porto, 2009)

INSTRUCOES

Descrevemos resumidamente abaixo algumas pessoas. Leia cada descri¢do e avalie o quanto
cada uma dessas pessoas é semelhante a vocé. Assinale com um “X” a opg¢ao que indica o
gquanto a pessoa descrita se parece com vocé.

1) Pensar em novas ideias e ser criativa € importante para ela.
Ela gosta de fazer coisas de maneira propria e original.

2) Ser rica € importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e
possuir coisas caras.

3) Ela acredita que € importante que todas as pessoas do
mundo sejam tratadas com igualdade. Ela acredita que todos
deveriam ter oportunidades iguais na vida.

4) E muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela
quer que as pessoas admirem o que ela faz.

5) E importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela evita
qualquer coisa que possa colocar sua seguranga em perigo.

6) Ela gosta de novidade e mudancga, sempre tenta fazer coisas
novas. E importante para ela fazer varias coisas diferentes na
vida.

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é
ordenado. Ela acredita que as pessoas deveriam sempre seguir
as regras, mesmo quando ninguém esté observando.

8) E importante para ela ouvir as pessoas que sdo diferentes
dela. Mesmo quando n&o concorda com elas, ainda quer
entendé-las.

9) E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta ndo
chamar atencéo para si.

10) Para ela é importante aproveitar a vida. Ela gosta de divertir-
se.

11) E importante para ela tomar suas proprias decisdes sobre o
que faz. Ela gosta de ser livre para planejar e escolher suas
atividades.

12) E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor.
Ela quer cuidar do bem-estar delas.

Quanto esta pessoa se parece com

VOCe?

Se Se Se parece | Se parece | N&o se Nao se
parece | parece mais ou pouco parece parece
muito comigo menos comigo comigo nada
comigo comigo comigo
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14) Para ela é importante a seguranca. Ela gosta de sentir-se
seguro na vida.

16) E importante para ela se comportar sempre corretamente.
Ela quer evitar fazer qualquer coisa que as pessoas possam
achar errado.

18) E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se
dedicar as pessoas proximas de si.

20) Fazer as coisas da maneira como sempre foram feitas é
importante para ela. Ela busca a tradicdo em sua vida.
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Anexo 4: Tarefas de memorizagéo criadas para o priming de valores

Mar

Imparcialidade

Gelo

Harmonia

Acal

lgualdade

Cereja

Relampago

Estrela

Flexibilidade

Universalismo

Trovao

Planeta

Tolerancia

Framboesa

Abacate

Justica

Chuva

Equidade

Planta

Abacaxi

Ameixa

Inclusdo

Figo

lsonomia

Arvore

Bola

Aceitacao

Galho

Caqui

llha
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Costumes

Trovao

Abacaxi

Sobriedade

Estrela

Obediéncia

Framboesa

Chuva

Submissao

Galho

Tradicdo

Caqui

Ameixa

Relampago

Modestia

Arvore

llha

Abacate

Devocao

Cereja

Gelo

Mar

Tradicéo

Respeito

Acai

Figo

Polidez

Planeta

Planta

Universo

Autodisciplina
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Chuva

Raio

Trovao

Folha

Arvore

Planta

Galho

Rio

Meteoro

Abacate

Memorizagdo neutra

Abacaxi

Acai

Amora

Cereja

Figo

Jabuticaba

Laranja

Maca

Meldo

Melancia

Lilas

Bordd

Preto

Verde

Vermelho

Violeta

Estrutural

Organico

Téxtil

Atomo
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Anexo 5: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido utilizado no Estudo 2

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O objetivo dessa pesquisa € investigar aspectos ligados as relagdes interpessoais.
Vocé realizara cinco tarefas e, ao final, preenchera um questionario sécio
demografico. Vocé pode desistir de participar da pesquisa, ou solicitar a retirada de
seus dados, a qualquer momento.

Este procedimento é sigiloso e seus dados pessoais serao mantidos em
privacidade. Solicitaremos os quatro Ultimos digitos do seu CPF apenas para
controle do banco de respostas, essa informacao nao sera utilizada de nenhuma
outra forma.

Se vocé tiver alguma duavida sobre os procedimentos do estudo, gostaria de ser
retirada da amostra, ou receber os resultados, por favor, entre em contato com
Maria Cecilia Ramalho através do e-mail: cecilia.k.ramalho@gmail.com, ou do
telefone (61) 99820-5791.

Por fim, € muito importante que vocé nao discuta este estudo, ou revele o conteido
de suas tarefas com quaisquer outras pessoas que possam vir a participar desta
pesquisa no futuro.

Muito obrigadal!

Ao aceitar participar deste estudo concordo com o uso sigiloso de meus dados, me
comprometo a nao tornar plblico os detalhes das tarefas as quais participei.

Assinatura do participante 4 Qltimos digitos do CPF

DECLARACAO DE PARTICIPACAO EM PESQUISA - PSTO UNB

Declaramos que participou
voluntariamente de uma pesquisa conduzida pela mestranda Maria Cecilia Koehne
Ramalho, orientada pela prof. Juliana B. Porto, no dia / /

E-mail para contato: cecilia.k.ramalho@gmail.com

Nome e assinatura
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Anexo 6: Tarefa filler

Liste abaixo o nome de até 14 animais que vocé ja viu
alguma vez na vida. Esta tarefa tem limite de tempo de um
minuto.

10.

11.

12.

13.

N | o &~ LN

14.




Anexo 7: Questionario Sécio Demografico

DADCS PESSOAILS:

4 ULTIMOS DIGITOS DO CPF:

Por favor, preencha abaixo alguns dados pessoais. Todas as informacfes serio
tratadas em sigilo.

GEénero:;

Etnia (cor de pele):

Idade: anos

Regido brasileira de origem:

Possui deficiéncia ou distdrbio de peso? Sim D N&o |:|

Se sim, qual (Visual, audifiva, mental, fisica, obesidade, etc |7

Sexualidade. margue o quadrado ao lado de sus resposta

Heterossexual
Homossexual
Bizsexual
Qutra:

Vocé possui emprego? Sim |:| Mo |:| Se sim, qual?

Cual o seu curso?

E cotista? margue o quadrado ao lado de sua resposta

Mao

Sim, PPl (Pretos, Pardos, Indigenas)
Sim, Escola Pablica

Outra:

Religido:

Catolica

Protestante
Candomblémbanda
Mulgcumana
Judaismo

=ou ateu

Menhuma

Dutra:

Aonde vocé mora? (nome da regido administrativa, satélite ou cidade:
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