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RESUMO 
 

O presente artigo relata a respeito da psicologia de grupo e o 

desenvolvimento de uma equipe. Trata-se de uma área da psicologia social que se 

concentra na análise do comportamento de uma comunidade. A análise do 

comportamento é bidirecional, o que deve ser lembrado. Em primeiro lugar, analisa-

se a atitude que os grupos têm em relação ao comportamento da sociedade. Em 

segundo lugar, será analisado em detalhes como as atitudes individuais modulam os 

comportamentos sociais. Ambas as questões são cruciais para entender como 

funciona. Para tanto, se admite que sem a expertise da psicologia de grupo, as 

equipes, empresas, comunidades, times, não conseguem ter uma experiência mais 

abrangente quanto a formatação em um processo de desempenho. 
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ABSTRACT 
This article reports about group psychology and the development of a team. 

It is an area of social psychology that focuses on analyzing the behavior of a 

community. Behavior analysis is bidirectional, which should be remembered. First, the 

attitude that groups have in relation to society's behavior is analyzed. Second, it will be 

analyzed in detail how individual attitudes modulate social behaviors. Both questions 

are crucial to understanding how it works. Therefore, it is admitted that without the 
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expertise of group psychology, teams, companies, communities, teams, cannot have 

a more comprehensive experience regarding formatting in a performance process. 

Keywords: Development. Attitude. Psychology. Team 

 

1 – INTRODUÇÃO 

 

O desempenho da empresa está de muitas maneiras associado à 

desenvoltura de suas equipes de trabalho (CLARK; MAGGITI, 2012). O trabalho diário 

em equipe é uma das formas pelas quais uma empresa busca atingir seus objetivos 

em tempos altamente competitivos (AUH et al., 2014). Nesse contexto altamente 

competitivo, entender a influência do trabalho em equipe no desenvolvimento 

individual e organizacional e no desempenho de vendas é de interesse dos gestores 

de marketing como forma de alcançar melhores resultados. 

Pesquisadores buscam delimitar condições ideais para o desempenho da 

equipe de vendas com base em variáveis que contribuem para a compreensão dos 

antecedentes do desempenho. Nesse contexto de diferentes condições, pesquisas 

sobre a potência da equipe, clima interpessoal, autoeficácia (CAVAZOTTE et al., 

2013) e adaptabilidade avançaram na compreensão da desenvoltura da equipe ao 

propor implicações teóricas e práticas. 

Para Gully, Incalcaterra, Joshi e Beaubien (2002), a potência da equipe 

melhora o desempenho, no entanto, resultados mistos de outros pesquisadores, 

incluindo Lester, Meglino e Korsgaard (2002), Ahearne, Mathieu e Rapp (2005), Jong, 

Ruyter e Wetzels (2005) e Ahearne, Mackenzie, Podsakoff, Mathieu e Lam (2010) 

indicam que a relação não é necessariamente direta e que há necessidade de mais 

investigações. Portanto, outras formas de estudar essa relação como mediador ou 

moderador devem ser exploradas. 

 

2 – MÉTODOS 

 

A princípio é preciso entender o que é a pesquisa. Nesse sentido, a 

pesquisa é segundo Gil (2008) um procedimento que tem como objetivo proporcionar 

respostas aos problemas levantados.  
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Nessa perspectiva, tratará de uma abordagem qualitativa, pois vai além dos 

sentidos que podem ser percebidos. Suas características são abordadas como a 

separação do sujeito enquanto pesquisador do seu objeto de pesquisa.  

Para Deslauriers (1991), na pesquisa qualitativa uma vez utiliza as diversas 

concepções de autores que pesquisam sobre o ensino, para discutir e aprofundar 

entendimentos sobre os dados coletados, a o objetivo é produzir informações que 

sejam capazes de produzir novos conhecimentos.  

Para tanto, Minayo (2001) destaca que esse tipo de pesquisa envolve um 

trabalho com motivos, valores, ações, crenças, por não serem reduzidos às 

operacionalizações variáveis. 

 

 

3 – RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

Há evidências na literatura (GUZZO et al., 1993; LESTER et al., 2002) que 

a potência da equipe é o resultado de fatores extrínsecos (ex. clima interpessoal) e 

intrínsecos (ex. autoeficácia) da equipe e que os aspectos extrínsecos dos indivíduos 

aumentam sua adaptabilidade (WEITZ et al., 1986). Esses fatores (ex. clima 

interpessoal, autoeficácia) podem ser vistos como mecanismos para explicar as 

maneiras pelas quais a potência da equipe interfere no desempenho. Com base na 

literatura de vendas e potência de equipe (AHEARNE, MATHIEU; RAPP, 2005; 

AHEARNE et al., 2010; JONG et al., 2005; WEITZ et al., 1986) propomos e 

analisamos quatro caminhos pouco explorados neste trabalho. São eles: (a) os efeitos 

diretos que a adaptabilidade e a autoeficácia têm no desempenho de vendas; (b) 

como a potência da equipe como elemento do grupo afeta duas características 

individuais, sendo elas a adaptabilidade e a autoeficácia; (c) o impacto indireto da 

potência da equipe no desempenho mediado pela adaptabilidade e autoeficácia; e (d) 

o efeito que a potência da equipe tem para mediar o clima interpessoal. Nesse 

contexto, o artigo acrescenta quatro contribuições à literatura de vendas ao focar nas 

características intrínsecas e extrínsecas do pessoal de vendas, aspectos da qualidade 

do clima interpessoal e aspectos do grupo e da equipe para explicar o desempenho 

de vendas. 
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Em primeiro lugar, com poucas exceções (AHEARNE et al., 2005; 

VERBEKE et al., 2011), faltam estudos de marketing, especificamente em vendas, 

que utilizem os dois elementos de adaptabilidade e autoeficácia como desempenho 

do vendedor. Isso ocorre porque a maioria desses estudos vem da psicologia 

(GRIFFIN; HESKESH, 2003). Neste trabalho argumentamos que ambos os elementos 

impactam diretamente no desempenho de vendas. 

Em segundo lugar, defendemos um novo caminho para explicar o 

desempenho da equipe, por meio da potência da equipe. Em outras palavras, 

propomos a existência de um efeito mediador da adaptabilidade e autoeficácia em 

relação à potência e desempenho da equipe. Esses dois resultados mediados 

ocorrem porque trabalhar em equipes altamente eficazes e por meio de relações 

sociais altamente desenvolvidas (HUGHES et al., 2013) gera confiança e capacidade 

de adaptação, que produzem melhores resultados (AHEARNE et al., 2010). Os 

resultados confirmam esses dois efeitos mediadores. 

Terceiro, a capacidade de aprender e realizar tarefas interdependentes - 

inerente aos vendedores que apresentam adaptabilidade - é um aspecto antecedente 

ao desempenho individual (WEITZ et al., 1986). A capacidade de lidar com conflitos, 

trocar informações e implementar informações - intrínsecas aos indivíduos 

autoeficazes - também são fortes preditores de desempenho e possivelmente podem 

ser promovidos por empresas que não possuem líderes suficientemente treinados 

para as equipes que precisam deles (AUH et al., 2014). Neste trabalho, confirmamos 

que o elemento grupo (potência da equipe) afeta diretamente os elementos individuais 

do vendedor (adaptabilidade e autoeficácia). 

Em quarto lugar, acrescentamos que ter colaboradores trabalhando em 

equipe cria sinergias entre membros que possuem diferentes habilidades e 

experiências (AHEARNE et al., 2005). Essa sinergia pode ser enfraquecida ou 

fortalecida dependendo da qualidade do clima da equipe (AHEARNE et al., 

2010). Relacionado a isso está como as crenças coletivas, a potência da equipe e a 

qualidade do clima interpessoal interagem para oferecer um forte preditor do 

desempenho de vendas. Este artigo aplica Ahearne et al. à pesquisa de (2005) sobre 

o efeito moderador que o consenso tem sobre o clima.  
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Com base em Lindell e Brandt (2000), incluímos um quinto elemento - 

qualidade do clima - com resultados semelhantes aos de Ahearne et al. (2005), que 

não confirmaram efeito moderador. 

 

3.1 – POTÊNCIA E ADAPTABILIDADE EM EQUIPE 

 

A potência da equipe é a crença compartilhada pelos membros da equipe 

de que seu grupo é eficaz para alcançar os resultados atribuídos (GUZZO et al., 

1993). Neste trabalho, sugerimos que a potência da equipe tem um impacto na 

adaptabilidade individual devido a duas razões principais. Primeiro, o efeito ocorre por 

meio da liderança. Estudos mostram que a liderança melhora a capacidade de 

potência de uma equipe (AHEARNE et al., 2010; LESTER et al., 2002) por meio do 

carisma, que tende a influenciar a adaptabilidade dos membros em relação às tarefas 

de vendas. Outras evidências identificam que o comportamento direcionado aos 

clientes pelos supervisores imediatos promove a adaptabilidade do vendedor às ações 

realizadas com os clientes. 

Equipes com potência exibem ajuda mútua, troca de informações 

interpessoais e assistência, que estão relacionadas à adaptabilidade individual 

(HUGHES et al., 2013). A assistência entre pares pode incluir o cumprimento de 

metas, a realização de pesquisas de mercado ou o preenchimento de documentos 

relacionados a atividades de vendas ou cadastro. Ahearne et al. (2010) destaca esse 

procedimento de subsídio recíproco, mostrando que o comportamento de apoio dentro 

de uma equipe foi o mecanismo que favoreceu a adaptabilidade dos membros da 

equipe.  

 

3.2 – ADAPTABILIDADE E DESEMPENHO 

 

Verbeke, Dietz e Verwaal (2011) explicam que o grau de adaptabilidade do 

vendedor é importante para o desempenho de vendas, uma vez que é concebido 

como a capacidade do vendedor de utilizar tanto o conhecimento do objeto quanto o 

conhecimento do processo para estabelecer estratégias de vendas que atendam às 

necessidades do cliente. Nesse sentido, o que se espera é que a adaptabilidade 
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individual resulte na troca e implementação de informações (Hughes et al., 2013) 

sobre um objeto (o produto ou serviço) e sobre um processo (venda, pós-venda, 

troca). Exibindo essas características de troca de conhecimento, o indivíduo tende a 

melhorar sua eficácia na execução de tarefas e pode obter melhores resultados, 

aumentando o desempenho individual. 

Empiricamente, Predmore e Bonnice (1994) encontraram uma relação 

positiva entre adaptabilidade e sucesso de vendas. Ahearne, (JONES et al., 2008) 

mostraram associação entre adaptabilidade e desempenho do vendedor no contexto 

de uso da tecnologia. 

 

3.3 – ESTRUTURA DA EQUIPE, COORDENAÇÃO DA EQUIPE E DESEMPENHO 

DA EQUIPE 

 

Um problema básico do trabalho em equipe é como integrar o trabalho 

individual aos objetivos coletivos (ESPINOSA et al., 2007). A coordenação refere-se 

ao processo que integra temporalmente o trabalho individual dos membros da equipe 

em objetivos coletivos (FARAJ; XIAO, 2006). Okhuysen e Bechky (2009) revisam 

estudos relevantes sobre coordenação e afirmam que a coordenação funciona criando 

três condições: responsabilidade, previsibilidade e entendimento comum. Sugerimos 

que a estrutura da equipe suporte todas as três condições, para que a estrutura da 

equipe possa beneficiar a coordenação da equipe. 

Primeiro, a estrutura da equipe define claramente o papel e as tarefas de 

cada membro da equipe usando especialização, hierarquia e formalização 

(BUNDERSON; BOUMGARDEN, 2010). O modo como esses papéis e tarefas são 

cumpridos pode ser rastreado e ajustado pelos membros da hierarquia (TARAKCI et 

al., 2016). Um corpo de estudos sugere que a hierarquia em uma equipe tende a 

diminuir a incerteza nas interações interpessoais, estabelecendo ordem e 

diferenciação de classificação (HALEVY et al., 2011). Além disso, descobriu-se que a 

hierarquia da equipe beneficia a coordenação intraequipe (HALEVY et al., 2012). Em 

segundo lugar, quando os papéis, tarefas, sequências de tarefas e cronogramas foram 

claramente especificados pela estrutura de uma equipe, é provável que os membros 

da equipe conheçam as tarefas e os planos dos outros. Portanto, os membros da 
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equipe podem prever o que seus companheiros estão fazendo e a quais atividades 

eles responderão em determinadas situações e em que sequência (BRESMAN; 

ZELLMER-BRUHN, 2013).  

Portanto, o trabalho em equipe torna-se um processo mais previsível sob 

um alto nível de estrutura de equipe. Em terceiro lugar, estudos sugerem que rotinas 

e regras podem fornecer aos membros da equipe dicas de informações sobre quais 

tarefas individuais devem ser feitas em determinadas situações para realizar as 

tarefas coletivas da equipe (COHEN et al., 2014). Estudos também indicam que a 

formalização ajuda os membros da equipe a estabelecer um entendimento 

compartilhado sobre como organizar o trabalho individual para atingir objetivos 

coletivos (FELDMAN; RAFAELI, 2002). Além disso, a hierarquia também pode facilitar 

o entendimento compartilhado; isso ocorre porque a hierarquia ajuda a estabelecer 

expectativas comportamentais compartilhadas para membros de diferentes níveis na 

hierarquia (HALEVY et al., 2011). Estudos empíricos mostraram que a hierarquia está 

positivamente relacionada à concordância do esquema dos membros da equipe 

(RENTSCH; KLIMOSKI, 2001). Em suma, propomos a seguinte hipótese: 

Hipótese 1: A estrutura da equipe se relacionará positivamente com a 

coordenação da equipe. 

A coordenação da equipe é definida como as atividades que gerenciam 

temporariamente tarefas discretas e coordenam essas tarefas no fluxo de trabalho da 

equipe (KOZLOWSKI; BELL, 2013). Estudos constatam que a coordenação da equipe 

é um processo de equipe importante, pois permite que as equipes funcionem de forma 

eficaz (MARKS et al., 2001).  

As equipes são capazes de integrar várias tarefas individuais dos colegas 

de equipe com os objetivos da equipe por meio da coordenação de esforços para que 

os membros da equipe possam contribuir para os objetivos coletivos em vez de 

interesses e propósitos individuais (KOZLOWSKI; BELL, 2013).  

Sob um alto nível de coordenação, as informações da equipe, os recursos 

e as habilidades e habilidades dos membros individuais podem ser mais prontamente 

integrados a um ritmo de fluxo de trabalho temporal eficiente e sequência de tarefas 

e, em última análise, melhorar o desempenho (LI; LIAO, 2014). De fato, estudos 

empíricos mostraram que a coordenação da equipe tem um efeito positivo no 
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desempenho da equipe (REAGANS et al., 2016; SUI et al., 2016). Com base nisso, 

propomos nossa segunda hipótese. 

Hipótese 2: A coordenação da equipe mediará a relação entre a estrutura 

da equipe e o desempenho da equipe. 

 

4 – CONCLUSÃO 

 

A potência da equipe pode criar um ambiente no qual o indivíduo se sinta 

à vontade para modificar seu comportamento de trabalho na área de vendas. Além 

disso, em uma equipe potente o fornecedor sente que deve estar alinhado com as 

habilidades demonstradas pela equipe, o que pode levar a maiores níveis de 

resultados. Dessa forma, equipes altamente potentes exibem comportamentos de 

suporte e troca de informações (HUGHES et al., 2013) que estão relacionados à 

adaptabilidade (WEITZ et al., 1986). 

Em segundo lugar, quanto maior a potência da equipe, maior a autoeficácia 

do vendedor. A importância da autoeficácia nas vendas reside na capacidade que um 

trabalhador tem de aumentar o desempenho através do esforço, tornando-se mais 

persistente e aprendendo a lidar com os obstáculos relacionados com as suas tarefas 

quotidianas (HARTLINE; FERRELL, 1996). Ahearne et al., (2010) comentaram que a 

potência da equipe aumentou o esforço e o engajamento com as tarefas, no papel de 

facilitador. Portanto, a autoeficácia tem a característica de elevar o engajamento com 

as atividades atribuídas. Ahearne e outros (2010) e nossos resultados indicam que a 

produtividade individual pode ser aumentada por meio de equipes potentes. Portanto, 

se uma equipe não é potente, os profissionais entram em uma espécie de ciclo vicioso 

em que se tornam menos autoeficazes, o que torna a equipe menos potente e 

desestimula a obtenção dos resultados esperados por meio da ação (LESTER et al., 

2002). 

Terceiro, nosso trabalho não encontrou uma relação moderadora 

significativa para a qualidade do clima interpessoal na relação entre potência da 

equipe e autoeficácia e adaptabilidade individual. Ahearne et al., (2010) também não 

encontraram suporte empírico relacionado à moderação do clima de consenso. Uma 
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explicação para os resultados não expressivos pode ser devido ao nível de como o 

clima é medido.  

Schneider et al. (2002) aponta para uma distinção entre qualidade do clima 

no nível organizacional (que foi chamado de cultura) e qualidade do clima interpessoal 

no nível da equipe (que foi chamado de percepção comum de um evento específico e 

expectativas uniformes para o comportamento dos membros). Compreender ambas 

as qualidades em ambos os níveis e a diferença entre consenso e clima pode ser uma 

forma de estudar a moderação. 

Em quarto lugar, partindo do pressuposto de que a potência da equipe 

aumenta a confiança que um indivíduo tem sobre sua capacidade de executar tarefas 

(WOOD; BANDURA, 1989), identificamos duas relações diretas entre potência da 

equipe e adaptabilidade e entre potência da equipe e autoeficácia. Assim, o elemento 

de interação do grupo, a potência da equipe, influencia diretamente os outros dois 

elementos individuais. Tendo em vista que a autoeficácia possui características que 

aumentam o engajamento na tarefa e que a adaptabilidade é a capacidade individual 

de se adaptar ao grupo, rotinas e troca de informações (HUGHES et al., 2013), esses 

elementos influenciam o desempenho. 
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