
|		N.º	17/18 	|		2012
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Resumo			|			O	lazer	e	a	animação	turística	têm	uma	ligação	ideal.	Pois	através	da	animação	turística	as	pessoas	podem	

vivenciar	experiências	únicas	que	conseguem	despertar	reações	muitas	vezes	impensáveis.	As	empresas	recorrem	à	ani-

mação	turística,	como	forma	de	presentearem	os	seus	colaboradores,	aproveitando	estas	experiências	e	convívios	para	

incutir	nestes,	sentido	de	liderança,	coesão	grupal	e,	por	que	não,	competitividade	na	sua	equipa.	Todo	o	projeto	tem	uma	

atividade	intencional,	como	tal,	este	passa	inicialmente	pela	contextualização	teórica	e	prática	referente	às	áreas	de	Ani-

mação	Turística,	Serviço	Social	e	Psicologia	Social.	A	sua	realização	pressupõe	um	objetivo,	formulado	pelas	intervenientes:	

verificar	em	que	medida,	as	dinâmicas	de	grupo	criam	um	maior	desenvolvimento	pessoal	e	social	dos	participantes	inse-

ridos	no	mundo	do	trabalho.	Os	principais	objetivos,	temáticas,	e	variáveis	moldam	o	projeto	a	desenvolver	nos	grupos	de	

trabalho,	convencionando	a	dinamização	de	atividades	inovadoras	que	possam	retratar	as	temáticas	a	observar,	tais	como:	

Liderança,	Coesão	grupal,	Interação	pessoal	e	Intergrupal	e	Tomada	de	decisão.	A	concretização	destas	variáveis	tem	por	

base	a	adoção	de	uma	metodologia	de	investigação	–	ação,	sendo	que	a	investigação	(diagnóstico	de	necessidades)	será	

realizada	através	de	checklist’s,	observando	e	registando:	comportamentos,	decisões	e	opiniões	dos	participantes.	No	que	

respeita	à	avaliação,	esta	será	elaborada	através	da	observação	direta,	grelhas	e	relatórios	de	apreciação,	que	permitam	

concluir	qual	o	comportamento	e	a	opinião	geral	dos/as	intervenientes.

Palavras-chave			|			Lazer,	Comportamentos,	Dinâmicas,	Competição.

Abstract			|		The	leisure	and	tourism	activities	have	an	ideal	connection.	As	a	matter	of	fact,	through	tourism	activities	

people	can	have	unique	experiences	which	can	often	lead	to	unthinkable	reactions.	Companies	call	on	tourism	activities	

as	a	way	of	offering	a	reward	to	their	employees,	taking	advantage	of	these	experiences	and	familiarity	to	incite	them	

the	sense	of	leadership,	group	cohesion,	and,	why	not,	a	team	competitiveness.	All	projects	have	an	intentional	activity,	

so	this	is	the	first	theoretical	and	practical	background	related	to	the	areas	of	Tourism	Activities,	Social	Service	and	Social	

Psychology.	 Its	 realization	 requires	 an	objective,	 formulated	by	 the	 actors:	 checking	 in	which	 extent,	 group	dynamics	

create	a	greater	personal	and	social	development	of	the	participants	in	the	world	of	work.	The	main	objectives,	themes,	

and	variable	shape	the	project	to	be	developed	in	working	groups,	leading	to	innovative	activities	stimulation	that	can	

portray	 the	 themes,	 such	 as:	 leadership,	 group	 cohesion,	 and	 interpersonal	 interaction	 and	 group	 decision	 making.	
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The	implementation	of	these	variables	is	based	on	the	adoption	of	a	research	methodology	–	action,	the	research	(needs	

assessment)	will	be	conducted	by	a	checklist,	observing	and	noting,	the	participants’	behaviours,	as	well	as	their	decisions	

and	opinions.	According	to	the	assessment,	it	will	be	developed	through	direct	observation,	grids	and	assessment	report,	

in	order	to	conclude	the	behaviour	and	the	general	opinion	of	the	parties.

Keywords			|			Leisure,	Behaviours,	Dynamics,	Competition.

1. Introdução

O	presente	artigo	baseia-se	na	ideia	da	criação	
de	um	projeto	piloto,	no	qual	se	pretende	apresentar	
às	empresas	a	animação	 turística,	na	 sua	vertente	
pedagógica,	 que	 poderá	 contribuir	 num	 momento	
de	crise	como	fator	estimulador	para	o	aumento	da	
produtividade	e	satisfação	dos	colaboradores.	Com	
recurso	à	observação	de	colaboradores	pertencentes	
a	três	setores	distintos	inseridos	na	mesma	empresa,	
o	 objetivo	 do	 presente	 estudo	 passa	 por	 verificar	
o	 comportamento	 dos	 colaboradores	 em	 um	 am-
biente	 não	 formal,	 visando	 sempre	 a	 perceção	 da	
satisfação.	 Pretende-se,	 ainda,	 analisar	 o	 conceito	
de	grupo	através	de	várias	caraterísticas	que	se	con-
sideram	importantes	para	a	sua	coesão,	capacidade	
de	trabalho	e	interação	quer	a	nível	pessoal	quer	a	
nível	grupal.

2. Animação Turística/Dinâmicas Outdoor

Uma	vertente	do	turismo	de	negócios	pode	ser	
considerada	como	os	primórdios	dos	programas	de	
animação	para	empresas,	em	parceria	com	as	técni-
cas	da	animação	sociocultural,	incidindo	o	trabalho	
no	grupo.

A	 definição	 proposta	 por	 Cunha	 (1997:	 169)	
sobre	o	turismo	de	negócios	salienta	que	as	viagens	
de	 recompensa	 ou	 de	 incentivo	 (incentive travel)	
nascem	do	 facto	 das	 empresas	 terem	necessidade	
de	utilizar,	em	pleno,	a	capacidade	dos	seus	colabo-
radores	que,	para	o	efeito,	devem	ser	estimulados.	

Sendo	estas	viagens	suportadas	pelas	empresas	ou	
organizações	públicas,	pelo	que	motivam	um	grande	
número	 de	 pessoas	 a	 nelas	 participar	 fazendo-se	
acompanhar,	frequentemente,	pelo	cônjuge.	No	seu	
livro	 Introdução ao Turismo,	o	mesmo	autor	acres-
centa	que	este	tipo	de	turismo	assume	um	elevado	
significado	para	os	locais	ou	países	visitados	na	me-
dida	em	que,	regra	geral,	as	viagens	são	organizadas	
fora	das	épocas	de	férias	e	pagas	pelas	empresas	a	
que	os	viajantes	pertencem	(Cunha,	2001).

O	 turismo	 de	 incentivo	 pode	 ser	 considerado	
como	uma	 ferramenta	 empresarial,	 que	 tem	 como	
objetivo	 motivar	 ou	 premiar	 colaboradores,	 quer	
individualmente	 quer	 a	 equipa,	 quando	 as	 metas	
de	produção	ou	qualidade	são	atingidas,	apostando	
também	 no	 incentivo	 ao	 trabalho	 em	 equipa,	 ao	
combate	ao	stress,	à	introdução	de	novas	práticas.	
Este	conceito	é	cada	vez	mais	utilizado	nos	dias	de	
hoje,	pois	o	Homem,	ao	viver	em	sociedade	uma	vida	
turbulenta	 e	 demasiado	 ocupada	 com	 obrigações,	
sente	necessidade	de	ter	momentos	na	sua	vivência	
que	lhe	façam	esquecer	o	stress	do	seu	dia-a-dia	e	
viver	novas	experiências	e	emoções.

Nesse	sentido,	Simpson	(1984),	citado	por	Quin-
tas	e	Castaño	(1998:	31),	refere	que	a	“animação	é	
dar	sentido	a	uma	vida	cheia	de	compromissos	so-
ciais	e	profissionais,	para	um	maior	conhecimento	das	
culturas	locais,	fugindo	à	rotina	das	obrigações”.

Já	para	Maillo	(1979),	citado	por	Quintas	e	Cas-
taño	(1998:	32),	a	animação	é	definida	como	“uma	
série	de	atividades	programadas,	que	permitam	aos	
indivíduos	uma	interação	de	potencialidades,	onde	
se	procura	um	estreitamento	de	relações	que	permi-
tam	o	desenvolvimento	pessoal”.
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Por	 antecedentes	 da	 animação,	 entendemos	
qualquer	ação	com	dimensão	social,	cultural	e	edu-
cativa	que	tenha	por	objetivo	dinamizar	programas	
junto	das	populações	(Lopes,	2008).	A	animação	é	
uma	atividade	 complexa,	 na	medida	em	que	 cada	
conjunto	 de	 pessoas	 é	 um	 grupo	 diferente,	 com	
características	e	personalidades	distintas.	O	profis-
sional	 e/ou	 a	 equipa	 que	organizam	as	 atividades	
de	animação	têm	de	ter	consciência	que	estas	serão	
experiências	 únicas	 e	 que	 as	 mesmas	 devem	 ser	
concebidas	e	geridas	de	forma	a	contribuir	para	tal.	
O	acolhimento	deve	ser	muito	próprio,	para	que	cada	
um	se	sinta	especial	e	 importante,	e	dar	 liberdade	
a	 cada	pessoa	para	participar	e	assumir	um	papel	
interventivo.

O	 papel	 da	 animação	 é	 oferecer	 ao	 cliente	
o	 poder	 de	 ocupar	 o	 seu	 tempo	 com	 atividades	
gratificantes,	 emocionantes	 e	 divertidas;	 permitir	
conhecer,	avaliar	e	viver	o	destino	nos	seus	recursos	
mais	característicos	e	diferenciados,	dentro	de	uma	
experiência	 respeitadora	 com	 o	 meio	 social	 e	 am-
biental	envolvente.

Num	estudo	em	realização,	através	do	inquérito	
às	empresas	de	animação	turística,	verificou-se	que	
as	 empresas	 se	 tornaram	o	 segundo	maior	 cliente	
deste	setor	(Figura	1).

3. O grupo

Existem	 diversas	 definições	 de	 grupo.	 De	 um	
modo	 geral	 baseiam-se	 nas	 ideias	 de	 interação,	
interdependência	e	consciência	mútua.

Cartwright	 e	 Zander	 (1953,	 citado	 por	Vala	 e	
Monteiro,	1993:	289)	propõem	a	definição	de	grupo	
como	“uma	coleção	de	indivíduos	que	têm	relações	
uns	com	os	outros	que	os	tornam	interdependentes	
em	algum	grau	significativo”,	enfatizando,	sem	dú-
vida,	tal	como	referem	Levine	e	Moreland	(2006),	a	
propriedade	da	interdependência	entre	os	membros	
constituintes	e,	de	alguma	forma,	a	partilha	do	des-
tino	ou	sorte	comuns.

Adair	(1988:	18)	afirma	que	se	está	na	presença	
de	um	grupo	(de	trabalho)	se:	a)	existir	uma	caracte-
rização	bem	definida	como	grupo,	ou	seja,	existir	um	
conjunto	de	duas	ou	mais	pessoas	identificável	pelo	
nome	ou	pelo	tipo;	b)	existir	consciência	de	grupo,	ou	
seja,	os	membros	verem-se	como	um	grupo,	tendo	
uma	 perceção	 coletiva	 de	 unidade,	 identificando-
se	 conscientemente	 uns	 aos	 outros;	 c)	 existir	 uma	
consciência	 de	 um	 propósito	 comum,	 ou	 seja,	 os	
membros	compartilharem	as	mesmas	tarefas,	metas	
ou	interesses;	d)	existir	interdependência,	ou	seja,	os	
membros	precisarem	da	ajuda	uns	dos	outros	para	

Figura 1			|	 Principais	grupos	de	clientes	das	empresas	de	animação	turística.
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concretizarem	os	objetivos	pelos	quais	se	integraram	
no	grupo;	e)	existir	interação,	ou	seja,	os	membros	
comunicarem	 uns	 com	 os	 outros,	 influenciando-se	
mutuamente	e	f)	existir	capacidade	para	agir	unita-
riamente,	ou	seja,	o	grupo	poder	trabalhar	como	um	
só	organismo.

Independentemente	 de	 se	 tratar	 de	 definições	
unidimensionais	 ou	 multidimensionais,	 cada	 uma	
delas,	segundo	Levine	e	Moreland	(2006),	capta	algo	
importante	dos	grupos.

3.1. Características do grupo

Vários	 são	 os	 autores	 que	 definem	 variáveis	
que	 se	 intitulam	 como	 características	 dos	 grupos.	
A	dimensão	do	grupo	é	um	fator	antecedente	com	
predomínio	nos	processos	de	interação.	Bales	et al.	
(1951,	citado	por	Vala	e	Monteiro,	1993)	demonstra-
ram	que,	de	acordo	com	o	aumento	da	dimensão	do	
grupo,	maior	é	a	diferenciação	na	participação	relati-
va	dos	membros.	Um	exemplo	disso	é	o	aumento	da	
conformidade	de	acordo	com	a	dimensão	do	grupo,	
assim	como	a	emergência	de	um	líder.	A	influência	da	
dimensão	do	grupo	na	sua	eficácia	é	mais	complexa	
e,	entende-se	mais	moderada	pelo	tipo	de	tarefa.

Segundo	Collins	e	Raven	(1969,	citado	por	Vala	e	
Monteiro,	1993),	a	estrutura	do	grupo	pode	ser	des-
crita	 relativamente	às	 relações	 interpessoais	 assim	
como	 às	 relações	 pessoa-tarefa,	 que	 ultrapassam	
as	personalidades	e	as	 relações	 idiossincráticas	de	
um	grupo.	Uma	estrutura	social	é	maioritariamente	
definida	 como	 a	 relação	 entre	 os	 seus	 elementos,	
podendo	estes	elementos	serem	indivíduos	ou	posi-
ções.	As	estruturas	são,	habitualmente,	contrastadas	
com	os	 processos,	 que	 se	 referem	a	mudanças	 de	
atividade	ao	longo	do	tempo.

O	 grupo	 diferencia-se	 de	 acordo	 com	 várias	
dimensões,	 não	 sendo	necessário	que	haja	uma	 re-
lação	entre	elas.	As	dimensões	mais	frequentes	são	a	
comunicação,	o	poder	e	a	atração	interpessoal.	No	que	
concerne	ao	conteúdo,	o	papel	social	pode	ser	também	
uma	forma	de	caraterizar	a	estrutura	grupal.

4. Interação intergrupal e interpessoal

Um	dos	processos	fundamentais	de	socialização	
é	o	de	interação,	cuja	falta	sujeitaria	a	inexistência	
das	sociedades	humanas.	Pois	“uma	sociedade	não	
somente	existe	por	meio	de	interação,	mas	é	intera-
ção”	(Pierson,	1964:	177).

Normalmente,	a	palavra	interação	sugere	a	ideia	
de	ação	entre	sujeitos,	ou	conjunta,	e	interdependente	
de	dois	ou	mais	participantes,	a	qual	produz	mudanças	
tanto	nos	sujeitos	como	no	contexto	onde	a	interação	
se	desenvolve,	ou	seja,	no	ambiente	social.

Esta	 constitui	 um	procedimento	padronizado	de	
conhecimento	 e	de	aculturação,	 onde	os	 indivíduos	
procuram	 projetar	 sentimentos,	 ideias	 e	 vontades	
nesse	campo.	Logo,	é	um	processo	sociointerativo	que	
pode	abranger	tanto	uma	pessoa,	como	um	grupo.

O	meio	de	comunicação	no	processo	de	intera-
ção	é	claramente	a	linguagem.	Na	interação	social	
grupal	tem	de	existir	um	tipo	de	comunicação	fluen-
te,	em	que	somente	se	desenvolve	quando	há	acei-
tação	de	diálogo,	onde	se	possa	realmente	expressar	
valores,	vontades	e	emoções.	Ou	seja,	só	existe	este	
tipo	de	interação	quando	se	dá	aceitação,	estabili-
dade	 e	 segurança,	 desenvolvendo	 um	 sentimento	
de	agradabilidade	e	uma	atitude	direcionada	para	
uma	maior	cooperação	entre	os	elementos	do	grupo.	
Contudo,	havendo	um	sentido	construtivo	e	coerente	
em	relação	com	a	interdependência	social,	o	sistema	
social	 passa	 a	 conhecer	 uma	 maior	 estabilidade	 e	
coesão	no	âmbito	das	interações	que	o	integram.

A	 sociedade	procura	padronizar	o	processo	de	
interação	social,	no	sentido	de	dotá-la	de	um	signi-
ficado	construtivo	que	estimule	a	coesão	grupal,	de	
modo	a	que	possa	atender	as	necessidades	básicas	
de	seus	membros.

5. Coesão Grupal

A	coesão	é	considerada	por	muitos	investigado-
res	 como	 fator	 determinante	 na	 produtividade	 dos	
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grupos.	O	conceito	de	coesão	apresenta	algumas	am-
biguidades.	Segundo	Festinger	(1950,	citado	por	Vala	
e	Monteiro,	1993),	a	coesão	é	o	resultado	de	forças	
que	atuam	nos	indivíduos	para	que	estes	permane-
çam	no	grupo.	Pepitone	e	Kleiner	(1957,	citado	por	
Vala	e	Monteiro,	1993)	referem	a	coesão	como	uma	
atração	pelo	grupo.	Goodman	et al.	(1987,	citado	por	
Vala	e	Monteiro,	1993)	refere	a	coesão	grupal	como	
um	empenho	dos	membros	numa	tarefa	a	executar.

Alguns	 estudos	 referem	 a	 comunicação,	 a	 sa-
tisfação	 e	 influência	 dos	 membros	 em	 função	 da	
coesão	 de	 grupos,	 que	 revelam	 que	 existe	 mais	
interação	 nos	 grupos	 constituídos	 por	 membros	
atraídos	por	ele	do	que	em	grupos	onde	há	membros	
que	não	se	sentem	atraídos	ou	rejeitados.	Em	grupos	
altamente	coesos,	os	membros	tendem	a	ter	relações	
amigáveis	e	cooperativas	enquanto	nos	menos	co-
esos	existe	tendência	ao	funcionamento	individual.	
No	 que	 diz	 respeito	 à	 satisfação,	 há	 a	 tendência	
a	que	os	grupos	 coesos	 se	 sintam	mais	 satisfeitos	
do	que	os	não	coesos	(Gross,	1954,	Marquis	et al.,	
1951,	citados	por	Vala	e	Monteiro,	1993).	

6. Eficácia de grupo

As	 equipas	 são	 definidas	 como	 duas	 ou	 mais	
pessoas,	que	interagem	socialmente,	possuindo	um	
ou	mais	objetivos	 comuns,	 sendo	 criadas	para	de-
sempenhar	tarefas	relevantes	para	as	organizações,	
possuindo	uma	 estrutura	 diferenciada	de	 papéis	 e	
responsabilidades	e	estando	envolvidas	num	sistema	
organizacional	com	fronteiras	e	 ligações	num	con-
texto	mais	vasto	da	envolvente	da	 tarefa	 (Salas	et 
al.,	1992).	O	desempenho	das	equipas	corresponde	
à	execução	das	ações	e	é	aferido	na	medida	em	que	
a	equipa	realiza	as	ações	requeridas	para	ser	eficaz.	
A	eficácia	desse	desempenho	é	avaliada	na	medida	
em	que	o	resultado	alcançado	se	ajusta	ao	resultado	
esperado	(Essens	et al.,	2005).

A	tarefa	exige	que	os	membros	se	focalizem	nas	
atividades	de	equipa	para	atingirem	os	seus	objeti-

vos,	obrigando-os	a	tomar	decisões,	criar,	inventar	e	
adaptar	soluções	para	resolver	os	problemas	ineren-
tes	à	sua	realização.	Os	processos	de	equipa	são	a	
forma	como	os	membros	alinham	os	 seus	 recursos	
para	fazerem	frente	às	exigências	das	tarefas	(Kozlo-
wski	e	Ilgen,	2006).	É	por	esta	razão	que	os	processos	
de	equipa	constituem	fatores	críticos	que	capacitam	
a	eficácia	das	equipas	(Kozlowski	et al.,	1999).

Os	 modelos	 de	 desempenho	 e	 eficácia	 das	
equipas	têm	vindo,	progressivamente,	a	salientar	o	
papel	decisivo	dos	processos	de	interação,	incidindo	
no	treino,	no	desenvolvimento	e	na	liderança	(Essens	
et al.,	2005).	De	uma	forma	genérica,	a	teoria	e	a	
investigação,	sobretudo	em	contexto	organizacional,	
têm	sugerido	que	a	liderança	é	um	importante	fator	
que	pode	afetar	os	processos	de	equipa	e	os	seus	
resultados	(Kozlowski	e	Ilgen,	2006).

7. Liderança

A	 liderança	 tem	 sido	 definida	 de	 diversas	 for-
mas;	 cada	 definição	 centrando-se	 em	 diferentes	
aspetos	e	apresentando	diferentes	implicações	para	
o	estudo	da	liderança	e	da	sua	eficácia,	bem	como	
para	 a	 abordagem	 dos	 problemas	 práticos	 a	 ela	
associados.

Druker	 (s/d,	 citado	 por	 Fachada,	 2000:	 253)	
menciona	que	“de	cem	novas	empresas	que	iniciam	
a	sua	atividade,	cerca	de	metade	deixa	de	funcionar	
dois	anos	após	o	seu	 início	e,	das	 restantes,	25%	
terminam	a	sua	atividade	5	anos	depois”.	E	que	tal	
fato	não	é	mais	do	que	um	resultado	de	liderança	
ineficaz.	Ou	seja,	a	liderança	é	necessária	em	todos	
os	 tipos	 de	 organização	 humana,	 essencialmente	
nas	 empresas	 e	 em	 cada	 um	 dos	 seus	 departa-
mentos.

De	acordo	com	McNeil	e	Clemer	(1992)	a	lide-
rança	é	aquela	parte	das	organizações	que	se	preo-
cupa	com	as	pessoas.	A	liderança	procura	orquestrar	
a	dinâmica	resultante	do	facto	de	as	pessoas	traba-
lharem	com	outras	pessoas.
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7.1. Liderança Organizacional

Cada	organização	tem	o	seu	sistema	psicosso-
cial,	constituído	por	uma	estrutura	e	pelas	interações	
que	 se	 estabelecem	 no	 seu	 interior.	A	 liderança	
organizacional	é,	por	isso,	um	sistema	que	constitui	
uma	 outra	 componente	 importante	 do	 subsistema	
psicossocial,	na	função	do	sistema	de	gestão.	Uma	
primeira	caraterística,	deste	tipo	de	liderança	tem	a	
ver	 com	 a	 troca	 social	 que	 se	 desenvolve	 durante	
este	processo,	uma	vez	que	esta	não	se	exerce	em	
sentido	único,	mas	com	a	condição	de	que	o	 líder	
aceite	 seja,	 ele	 mesmo,	 influenciado	 pelos	 outros.	
O	líder	fornece	algumas	ideias,	instruções	e	apoios;	
enquanto	 isso,	os	subordinados	 retribuem-lhe	com	
contribuições	precisas	para	a	eficácia	da	organização	
(Caetano,	2005).

Os	líderes	eficazes	caraterizam-se	pela	sua	capa-
cidade	de	reconhecer	a	complexidade	da	motivação	
e	de	captar	a	dinâmica	dos	grupos	e	os	contextos	
organizacionais.

8. Tomada de decisão

O	processo	de	tomada	de	decisão	pode	ser	de-
sencadeado	e	conduzido	por	uma	pessoa,	atuando	
isoladamente,	ou	por	um	grupo.	Em	ambas	as	situ-
ações,	os	fatores	de	contexto	organizacional	afetam	
tanto	o	processo,	como	o	resultado	da	decisão.

Os	diversos	estudos	sobre	a	matéria	originaram	
vários	modelos	teóricos	de	tomada	de	decisão.	Estes	
pretendem	 dar	 resposta	 aos	 problemas	 organiza-
cionais,	cada	vez	mais	complexos.	A	análise	desses	
problemas	pode	ser	feita	segundo	três	níveis:
–	 Individual –	Ao	 nível	 individual	 da	 tomada	 de	

decisão,	o	modelo	da	escolha	 racional	 assenta	
em	 duas	 premissas	 fundamentais:	 o	 interesse	
próprio	e	as	preferências	do	decisor.	Os	indivídu-
os	tendem	a	decidir	com	base	no	interesse	pró-
prio	e,	 consequentemente,	as	escolhas	para	as	
decisões	são	reveladoras	das	suas	preferências;

–	 Grupal – O	 processo	 de	 decisão	 grupal	 pode	
envolver	 diversos	 graus	 de	 participação,	 tendo	
em	 conta,	 entre	 outros	 aspetos,	 a	 natureza	
do	 problema	 e	 o	 contexto	 organizacional	 da	
decisão.	O	grau	de	participação	está	dependente	
do	 impacte	 da	 decisão	 na	 produtividade	 e	 na	
satisfação	dos	decisores,	uma	vez	que	a	decisão	
em	grupo	procura	um	nível	elevado	de	eficácia	
organizacional.	De	entre	os	muitos	modelos	da	
decisão	 participada	 existentes,	 Ferreira	 et al.	
(2001)	 referem	 o	 modelo	 de	Vroom	 e	Yetton	
(1973)	 como	 aquele	 que	 fornece	 indicações	
prescritivas	 mais	 claras	 sobre	 as	 condições	 de	
eficácia	deste	tipo	de	decisão.	Tendo	por	base	a	
perspetiva	do	líder,	ele	sugere	que,	de	acordo	com	
a	situação,	o	grau	de	participação	deverá	variar	
segundo	 cinco	 níveis	 que	 especificam	 estilos	
de	 decisão	 participada.	 Deste	 modo,	 o	 líder	
deverá	fazer	o	diagnóstico	da	situação	e	tentar	
responder	a	um	conjunto	de	perguntas	fechadas,	
respeitantes	aos	seguintes	aspetos:	a	importância	
da	qualidade	da	decisão,	o	grau	de	necessidade	
de	compromisso	e	aceitação	da	mesma	por	parte	
dos	subordinados,	a	informação	conhecida	pelo	
líder,	 a	 probabilidade	 de	 existência	 de	 conflito	
entre	 os	 subordinados	 acerca	 das	 preferências	
na	decisão	e	o	constrangimento	de	tempo	para	
a	tomada	de	decisão	(Ferreira	et al.,	2001);

–	 Organizacional	 –	Apesar	 da	 teoria	 do	 com-
portamento	 de	 decisão	 se	 dedicar	 ao	 estudo	
da	 tomada	de	decisão,	 tanto	a	nível	 individual	
como	a	nível	organizacional,	o	que	se	verifica	é	
que	a	influência	dos	seus	desenvolvimentos	têm	
levado	 a	 um	 maior	 enfoque	 a	 nível	 individual.	
A	justificação	para	esta	tendência	está	no	facto	
de	muitas	decisões	nas	organizações	serem	to-
madas	por	gestores	 individuais	e,	também,	por	
muitos	 dos	 conceitos	 resultantes	 da	 pesquisa	
poderem	ser	utilizados	para	compreender	os	pro-
cessos	de	decisão	organizacional.	No	entanto,	o	
processo	de	decisão	organizacional	é	diferente	
do	 processo	 individual	 de	 tomada	 de	 decisão.	
Ferreira	 et al.	 (2001)	 citam	 cinco	 aspetos	 de	
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Shapira,	 (1997,	 1998)	 que	 distinguem	 os	 dois	
processos:	 existe	 ambiguidade	 da	 informação	
disponível	e	ausência	de	preferências	claras;	os	
decisores	estão	envolvidos,	de	forma	continuada,	
nas	decisões	precedentes	 e	nas	 consequências	
da	 decisão	 atual;	 incentivos	 e	 sanções	 encon-
tram-se	 duradouramente	 associados	 à	 decisão	
e	às	suas	consequências	a	longo	prazo;	muitas	
decisões	sobre	assuntos	semelhantes	são	repe-
tidamente	tomadas	e,	na	ausência	de	regras	pre-
viamente	estabelecidas,	as	crenças	dos	decisores	
acerca	das	suas	competências	de	decisão	e	da	
possibilidade	de	controlo	dos	resultados	tendem	
a	estabelecer-se	como	regras	informais	de	deci-
são;	e	a	prevalência	do	conflito:	estratégias	de	
poder	e	oportunidades	de	agenda	determinam,	
de	 facto,	 muitas	 decisões	 em	 detrimento	 da	
análise	dos	parâmetros	da	decisão.	Estes	fatores	
revelam	a	grande	complexidade	que	enquadra	e	
afeta	o	processo	de	tomada	de	decisão	nas	or-
ganizações.	Assim	sendo,	este	processo	resulta,	
simultaneamente,	 do	 contexto	 organizacional,	
da	envolvente	e	do	comportamento	dos	atores	
organizacionais.

9. Metodologia

Tendo	como	base	a	 revisão	da	 literatura,	procu-
rou-se	como	objetivo,	compreender	em	que	medida	as	
dinâmicas	de	grupo	criam	um	maior	desenvolvimento	
pessoal	e	social	dos	indivíduos	inseridos	no	mundo	do	
trabalho.	A	revisão	da	literatura	permitiu	também	defi-
nir	a	problemática	do	estudo:	descrever	em	que	medi-
da	as	dinâmicas	de	grupo	desenvolvem	uma	satisfação	
no	grupo	de	participantes.	Nesta	linha	de	pensamento,	
e	explorando	a	questão	de	investigação,	elaboraram-se	
três	questões	de	 investigação	pertinentes:	1)	qual	o	
grupo	que	mais	facilidade	apresentou	na	escolha	do	
líder;	2)	qual	o	grupo	que	demonstrou	possuir	maior	
coesão	grupal	e	3)	qual	o	grupo	que	apresentou	uma	
maior	produtividade	grupal.

Assim,	recorreu-se	ao	estudo	descritivo-compa-
rativo	(Fortin,	2006),	com	base	na	recolha	de	dados,	
no	sentido	de	responder	às	questões	de	investigação	
do	estudo	em	causa.	O	estudo	descritivo-compara-
tivo	 tem	 como	 objetivo,	 descrever	 semelhanças	 e	
diferenças	na	população	alvo.

A	 técnica	 de	 amostragem	 utilizada	 foi	 a	 não	
probabilística	por	escolha	racional,	que	consiste	na	
escolha	de	indivíduos	com	características	suscetíveis	
de	 representar	 o	 tema	 em	 estudo	 (Fortin,	 2006).	
O	estudo	é	do	tipo	transversal,	uma	vez	que	nos	dá	a	
possibilidade	de	estudar	um	ou	mais	grupos	ao	nível	
do	 aparecimento	 de	 um	 acontecimento/problema	
numa	população	em	um	determinado	momento.

O	 universo	 populacional	 da	 empresa	 é	 de	 43	
colaboradores.	A	 amostra	 foi	 constituída	 por	 18	
indivíduos,	de	uma	pequena	empresa	do	Concelho	
de	 Seia,	 possuindo	 idades	 compreendidas	 entre	
os	 23	 e	 os	 35	 anos,	 sendo	 que	 7	 são	 do	 género	
feminino	 e	 9	 do	 género	 masculino.	A	 amostra	 foi	
dividida	em	três	grupos	de	6	elementos	da	área	dos	
Recursos	Humanos	(Grupo	1),	Produção	(Grupo	2)	e	
Marketing	(Grupo	3).

10. Análise e discussão dos resultados

Os	resultados	apresentados	referem-se	às	análi-
ses	estatísticas	levadas	a	cabo	com	base	nos	dados	
recolhidos.	Esta	é	uma	apresentação	descritiva,	reali-
zada	através	da	análise	da	frequência	de	medidas	de	
tendência	central	dos	resultados	recolhidos	através	
de	 uma	 grelha	 de	 observação	 (Anexo)	 elaborada,	
especificamente,	para	o	presente	trabalho.

Na	 competência	 observável	 de	 Trabalho de 
Grupo	 (Quadro	 1),	 relativamente	 a	 cada	 dinâmica	
realizada,	é	possível	afirmar	que	as	dinâmicas	onde	
se	denotou	mais	capacidade	de	trabalho	em	grupo	
foram	as	dinâmicas	1	e	2	com	uma	média	de	1,67,	
sendo	seguidas	pelas	dinâmicas	3,	5,	e	8,	com	uma	
média	de	x=2,33.
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A	 dinâmica	 número	 7	 é	 a	 que	 apresenta	 uma	
maior	 dificuldade	de	 trabalho	 em	grupo	por	 parte	
dos	 participantes,	 podendo	 ser	 possível	 afirmar,	
através	da	observação	do	grupo	na	realização	desta,	
que	existiram	algumas	dificuldades,	na	perceção	da	
tarefa,	na	sua	elaboração,	assim	como	na	organiza-
ção	da	mesma.

Na	primeira	dinâmica	de	grupo,	é	possível	verificar	
que	 os	 grupos	 que	 se	 destacam	 positivamente	 na	
competência	de	Trabalho de Grupo	são	o	Grupo	1	e	3.	
Demonstrando,	segundo	Adair	(1988,	citado	por	Vala	e	
Monteiro,	1993),	que	existe	uma	perceção	da	definição	
de	grupo	assim	como,	do	seu	papel	dentro	dele.

O	 grupo	 2	 não	 apresentou	 características	 de	
grupo,	uma	vez	que	a	sua	estrutura	social	é	mino-
ritariamente	 definida	 como	 uma	 relação	 entre	 os	
seus	elementos,	levando	à	dificuldade	de	realização	
e	 concretização	 da	 tarefa	 (Collins	 e	 Raven,	 1969,	
citado	por	Vala	e	Monteiro,	1993).

Na	 segunda	 competência	 Capacidade de in-
teração/identificação com o grupo	 (Quadro	 2)	 foi	
possível	 verificar	que	a	dinâmica	2	 foi	 aquela	que	
mais	respondeu	à	avaliação	da	capacidade	de	inte-
ração	dos	 indivíduos	no	grupo,	apresentando	uma	
média	de	1,33.	Igualmente	com	uma	média	de	1,67	
encontram-se	em	execuo.

O	grupo	que	mais	se	destacou	pela	positiva	nes-
ta	competência	foi	o	Grupo	3,	apresentando	melho-
res	resultados	na	maioria	das	dinâmicas,	mostrando	
ser	 um	grupo	 com	consistência,	 perceção	 coletiva,	
consciência	e	propósito	comum	(Adair,	1988,	citado	
por	Vala	e	Monteiro,	1993).

Ao	nível	da	comunicação	entre	elementos	do	grupo	
(Quadro	3),	foi	possível	verificar,	ao	longo	da	realização	
das	dinâmicas,	tanto	no	Grupo	1	como	no	3,	uma	ele-
vada	capacidade	de	diálogo	e	de	entendimento.

Esta	situação	verificou-se	mais	na	dinâmica	1	e	
3	visto	que	os	membros	possuíram	uma	boa	capaci-

Quadro 1			|			Resultados	da	Componente	Observável	Trabalho de grupo

Quadro 2			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de interação/identificação com o grupo

Quadro 3			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de comunicação entre os indivíduos
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dade	de	comunicação/diálogo	entre	si,	agindo	como	
um	grupo	ou	um	só	organismo	(Adair,	1988,	citado	
por	Vala	e	Monteiro,	1993).

Nesta	 competência,	 através	 da	 observação	 in 
loco,	 o	grupo	que	menos	 se	destacou	 foi	o	2,	de-
monstrando	uma	elevada	individualidade.

Nesta	 competência	 é	 possível	 afirmar	 que	 ne-
nhum	dos	grupos	foi	capaz	de	se	centrar	na	tarefa	
(Quadro	4).	O	Grupo	3	destaca-se	novamente	pela	
positiva,	demonstrando	ser	um	grupo	diversificado	
nas	suas	competências	e	aptidões,	para	atingirem	os	
seus	objetivos	(Kozlowski	e	Ilgen,	2006).	O	Grupo	2	
demonstrou	ausência	de	empenho	nas	tarefas	pro-
postas,	assim	como	capacidade	de	concretização,	o	
que	levou	a	resultados	observados	sem	eficácia,	não	
existindo	uma	estrutura	de	papéis	e	responsabilida-
des	(Salas	et al.,	1992).

Na	 competência	 Capacidade de organização 
de tarefas com eficácia (Quadro	 5) os	 grupos	 1	 e	

3	 destacam-se	 nas	 duas	 primeiras	 dinâmicas	 de-
monstrando,	assim,	uma	elevada	capacidade	de	se	
estruturarem	para	alcançarem	o	objetivo	proposto,	
sendo	esta	organização	rápida	e	eficaz,	havendo	in-
teração	para	atingir	um	propósito	comum	(Kozlowski	
e	Ilgen,	2006).

Nesta	competência	(Quadro	6),	foi	possível	veri-
ficar	uma	menor	capacidade	de	decisão	nos	grupos,	
destacando-se	mais	o	grupo	2,	existindo	uma	seme-
lhança	entre	os	grupos	1	e	3.	Os	grupos	apresentam	
uma	 dificuldade	 de	 seleção	 de	 informação	 inédita	
e	 adaptação	 da	 mesma,	 mostrando	 assim,	 haver	
uma	incapacidade	do	líder	e	do	grupo	em	integrar	a	
diversidade	de	perspetiva	dos	diversos	elementos	do	
grupo	(Ferreira	et al.,	2001).

Tendo	por	base	o	Quadro	7,	verificou-se,	na	mé-
dia	total,	que	as	dinâmicas	3,	4,	5,	6	e	7	obtiveram	os	
mesmos	resultados,	denotando-se	uma	capacidade	
de	manter	um	bom	relacionamento/interação	entre	

Quadro 4			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de focagem na tarefa

Quadro 5			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de organização de tarefas com eficácia

Quadro 6			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de resposta/decisão rápida
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os	membros	do	grupo.	Cada	sujeito	procura	projetar	
as	suas	ideologias	de	forma	consciente/inconsciente	
nas	 interações	que	mantêm	com	os	demais,	assim	
existe	uma	socio-interação	que	pode	integrar	tanto	
um	 indivíduo	 como	 um	 grupo	 (Pierson,	 1964).	 Na	
mesma	 linha	 de	 resultados	 e	 de	 pensamento	 aci-
ma	referidos,	encontra-se	o	Quadro	8,	onde	se	faz	
referência	 ao	 relacionamento	 do	 indivíduo	 com	 o	
grupo,	 sendo	 possível	 verificar	 uma	 similitude	 nos	
resultados.	Permitindo	afirmar	que	apesar	de	existir	
capacidade	 de	 trabalho	 em	 grupo,	 as	 interações	

pessoa-grupo	não	 foram	devidamente	 construídas,	
podendo	isto	ser	indicador	de	uma	coesão	mediana	
e	pouco	eficaz.

A	capacidade	de	criar	influência	noutrem	é	uma	
característica	de	um	líder.	No	Quadro	9,	através	dos	
resultados	obtidos,	o	grupo	1	é	o	que	mais	se	des-
taca	na	existência	de	mais	do	que	um	influenciador,	
comparativamente	com	os	outros	dois	grupos.	De-
notando-se	o	desenvolvimento	de	uma	capacidade	
de	inspiração	e	de	criação	de	valores	com	o	objetivo	
de	estimular	sentimentos	como	a	determinação	e	o	

Quadro 7			|			Resultados	da	Componente	Observável	Relacionamento Indivíduo – Indivíduo

Quadro 8			|			Resultados	da	Componente	Observável Relacionamento Indivíduos – Grupo

Quadro 9	 	 	 |	 	 	 Resultados	 da	 Componente	 Observável	 Existência de um ou mais membros que exercem 
influência social

Quadro 10			|			Resultados	da	Componente	Observável	Empenho do grupo nas tarefas
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empenho.	Assim,	a	capacidade	de	uma	boa	influên-
cia	permite	a	integração	dos	indivíduos	como	equipa	
(McNeil	e	Clemer,	1992).

Ao	nível	do	Empenho do grupo nas tarefas	(Qua-
dro	10),	o	que	se	demarca	é	o	grupo	3	evidenciando	
espírito	de	equipa,	ou	seja,	empenho	dos	seus	mem-
bros	na	execução	da	tarefa	(Goodman	et al.,	1987,	
citado	por	Vala	e	Monteiro,	1993).

O	 grupo	 2,	 ao	 contrário,	 apresenta	 uma	 fraca	
comunicação	o	que	 influencia	a	existência	de	uma	
fraca	satisfação	na	execução	da	tarefa,	tendo	os	seus	
membros	 tendência	 ao	 funcionamento	 individual	
(Gross,	1954;	Marquis	et al.,	1951,	citado	por	Vala	e	
Monteiro,	1993).

A	 existência	 de	 cooperação	 é	 resultante	 da	
capacidade	de	agir	como	um	organismo	e	não	uni-
tariamente	(Adair,	1988,	citado	por	Vala	e	Monteiro,	
1993),	 o	 que	 não	 se	 verifica	 no	 grupo	 2	 (Quadro	
11	 e	 12),	 que	 ao	 longo	 da	 realização	 das	 tarefas	

propostas,	trabalhava	mais	individualmente	do	que	
como	grupo.

O	grupo	3	destaca-se	com	uma	grande	capacida-
de	de	liderança	e	de	escolha	de	líder,	demonstrando	
que	 o	 indivíduo	 escolhido	 foi	 um	 líder	 capaz	 de	
incutir	 ideias,	 instruções,	 auxiliando	 os	 restantes	
membros	 do	 grupo,	 esperando	 sempre	 da	 parte	
destes	empenho	e	eficácia	na	organização	e	desen-
volvimento	da	tarefa	(Caetano,	2005).

O	grupo	3	apresenta	uma	capacidade	de	traba-
lhar	 em	 conjunto,	 realizando	as	 tarefas	 solicitadas	
com	 grande	 sucesso,	 demonstrando	 ser	 altamente	
coeso	 com	 a	 aptidão	 para	 desenvolver	 entre	 si	
relações	 amigáveis	 e	 cooperativas	 (Quadro	 13)	
(Gross,	1954;	Marquis	et al.,	1951,	citado	por	Vala	e	
Monteiro,	1993).

Como	se	pode	observar	através	dos	 resultados	
obtidos	(Quadro	14),	o	grupo	3	destaca-se	pela	sua	
capacidade	de	atingir	objetivos	propostos,	o	que	é	

Quadro 11			|			Resultados	da	Componente	Observável	Cooperação do grupo

Quadro 12			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de Escolha do Líder

Quadro 13			|			Resultados	da	Componente	Observável	Existência de coesão no grupo
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sinónimo	de	uma	elevada	coesão	resultando	assim,	
uma	elevada	produtividade	(Festinger,	1950,	citado	
por	Vala	e	Monteiro,	1993).	Em	oposição	encontra-
-se	o	grupo	2,	demonstrando	durante	as	atividades	
uma	elevada	dificuldade	na	conquista	de	objetivos	
comuns	do	grupo.

Em	 suma,	 tendo	em	 conta	 todas	as	dinâmicas	
realizadas,	 observou-se	 que	 o	 grau	 de	 satisfação	
(Quadro	15)	dos	grupos	1	e	3	foram	muito	positivos,	
para	 além	 de	 possuírem	 capacidades	 de	 trabalho	
em	 grupo,	 demonstraram	 saber	 aliar	 o	 trabalho	 à	
diversão,	 usufruindo	do	que	 lhe	 foi	 proporcionado	
nesta	animação.

11. Conclusões

Através	da	recolha	de	dados	e	da	apresentação	
de	 resultados	 foi	 possível	 concluir	 que	 um	 grupo	
que	possua	uma	grande	capacidade	de	interação	e	
comunicação	tem	uma	capacidade	elevada	de	reali-
zação	das	tarefas,	respondendo	com	grande	eficácia	
ao	que	lhe	é	proposto,	mostrando	existência	de	uma	
influência	uns	nos	outros	(Essens,	et al,	2005).	Todas	
estas	competências	levam	a	um	grande	empenho	do	

grupo,	verificando-se,	de	 igual	modo,	uma	elevada	
cooperação	e	coesão,	no	que	se	traduz	uma	maior	
produtividade	e	satisfação	na	realização	das	tarefas	
propostas.

Todas	estas	características	são	mais	observadas	
no	 grupo	 3,	 o	 que	 vai	 ao	 encontro	 das	 questões	
de	 investigação	 colocadas,	 revelando,	 portanto,	
um	 espírito	 de	 equipa	 nos	 elementos	 do	 grupo.	
Em	 contrapartida,	 o	 grupo	 2	 destacou-se	 com	
grandes	 dificuldades	 de	 concentração,	 interação,	
cooperação	e	coesão.	A	participação	do	grupo	1	não	
sobressaiu	nos	resultados,	no	entanto,	demonstrou	
possuir	características	de	grupo.

Em	 contexto	 organizacional/empresarial,	 este	
programa	de	animação	visa	incluir	o	meio	envolven-
te	e	a	cultura	local	integrando	a	maioria	das	vezes	
tanto	o	ramo	da	Hotelaria	como	o	da	Restauração,	
escolhendo	 sítios	 idílicos	 e	 naturais	 que	 são	 mais	
propícios	à	aplicação	de	atividades.	É	possível	aliar	
o	bem-estar	que	a	entidade	pretende	proporcionar	
ao	 grupo,	 apostando	 no	 turismo	 sustentável,	 que	
é	 apoiado	 nos	 princípios	 do	 uso	 sustentável	 dos	
recursos	 naturais,	 da	 preservação	 da	 diversidade	
natural	 e	 cultural,	 não	 esquecendo	 o	 benefício	 da	
integração	das	comunidades	 locais.	 Isto	quer	dizer	
que,	 o	 turismo	 de	 incentivo	 pode	 ser	 considerado	

Quadro 14			|			Resultados	da	Componente	Observável	Produtividade grupal

Quadro 15			|			Resultados	da	Componente	Observável	Capacidade de satisfação na realização do jogo
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como	 uma	 ferramenta	 empresarial	 que	 tem	 como	
objetivo	 motivar	 ou	 premiar	 colaboradores,	 quer	
individualmente,	 quer	 a	 equipa,	 quando	 as	 metas	
de	produção	ou	qualidade	são	atingidas,	apostando	
também	 no	 incentivo	 ao	 trabalho	 em	 equipa,	 ao	
combate	ao	stress,	à	introdução	de	novas	práticas.	
Este	conceito	é	cada	vez	mais	utilizado	nos	dias	de	
hoje,	pois	o	Homem,	ao	viver	em	sociedade	uma	vida	
turbulenta	 e	 demasiada	 ocupada	 com	 obrigações,	
sente	necessidade	de	ter	momentos	na	sua	vivência	
que	lhe	façam	esquecer	o	stress	do	seu	dia-a-dia	e	
viver	novas	experiências	e	emoções.

Nestes	 programas	 de	 animação,	 as	 entidades	
podem	 beneficiar	 de	 um	 aumento	 da	 cooperação	
entre	 trabalhadores,	 assim	 como	 o	 aumento	 da	
capacidade	de	interação	entre	os	indivíduos,	crian-
do	 assim	 uma	 maior	 eficácia,	 produtividade,	 uma	
competitividade	saudável,	satisfação	e	pertença	com	
vista	a	um	objetivo	comum.

De	 forma	 objetiva,	 as	 dinâmicas	 podem	 ser	
adaptadas	às	necessidades	da	empresa,	sendo	estas	
alargadas	a	um	prazo	maior,	com	o	intuito	de	pro-
porcionar	um	acompanhamento	do	desenvolvimento	
interpessoal	e	intergrupal.

No	decorrer	da	atividade	sentiram-se	necessida-
des	no	âmbito	da	colaboração	e	da	observação	das	
atividades,	 sendo	 indispensável	 tanto	um	observa-
dor	como	um	monitor	para	a	elaboração	da	grelha	
em	 anexo,	 para	 uma	 avaliação	 pormenorizada	 e	
imparcial.

A	 avaliação	 da	 satisfação	 em	 contexto	 de	 tra-
balho	(contributo	da	animação	na	empresa)	poderá	
constituir	objeto	de	estudo	futuro,	utilizando	o	pré	e	
pós	teste,	tendo	esta	empresa	sido	escolhida	como	
empresa	piloto	na	presente	investigação.
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Anexo

Checklist	(Grelha	de	Observação)
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