
Aula 9 – Fundamentos do Comportamento 
em Grupo
Seja bem-vindo(a) à nona aula do nosso curso de Psicologia Organizacional! No ambiente de trabalho e na 
vida em geral, raramente estamos sozinhos. Nossas interações diárias são moldadas por grupos, sejam eles 
formais, como uma equipe de projeto, ou informais, como o grupo de colegas que almoça junto. Compreender 
a dinâmica desses grupos é fundamental para qualquer profissional que busca otimizar a colaboração, 
resolver conflitos e promover um ambiente saudável e produtivo.

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada para desvendar os mistérios do comportamento em grupo. Você 
aprenderá a identificar os diferentes tipos de grupos, a reconhecer as fases de seu desenvolvimento e a 
entender como a estrutura interna – com seus papéis, normas, status e coesão – influencia cada membro. 
Além disso, exploraremos fenômenos poderosos como a conformidade e o pensamento grupal, que podem 
tanto impulsionar quanto sabotar a eficácia de uma equipe.

Ao final desta aula, você será capaz de analisar a dinâmica de grupos em diversos contextos, aplicar modelos 
de desenvolvimento para gerenciar equipes de forma mais eficaz e identificar estratégias para mitigar os 
riscos de decisões coletivas falhas. Prepare-se para uma perspectiva aprofundada que conectará esses 
conceitos clássicos com os desafios contemporâneos do trabalho híbrido, da saúde mental e da diversidade e 
inclusão. Vamos começar a explorar como a força do coletivo molda nossas experiências e resultados.



A Essência dos Grupos: Definição e Tipos
Desde os primórdios da humanidade, a vida em grupo tem sido uma necessidade fundamental para a 
sobrevivência e o desenvolvimento. No entanto, nem toda aglomeração de pessoas constitui um grupo no 
sentido psicológico e organizacional. Imagine-se em um elevador lotado: há várias pessoas ali, mas elas não 
compartilham um objetivo comum, não interagem de forma significativa e provavelmente se dispersarão em 
breve. Isso não é um grupo.

Definição de Grupo: Duas ou mais pessoas que interagem e são interdependentes, unindo-se para 
alcançar objetivos específicos.

Um grupo, em contraste, é definido por duas ou mais pessoas que interagem e são interdependentes, unindo-
se para alcançar objetivos específicos. Essa interdependência significa que as necessidades e os objetivos de 
cada membro influenciam e são influenciados pelos outros. É como uma orquestra, onde cada músico toca 
um instrumento diferente, mas todos trabalham juntos para criar uma sinfonia harmoniosa. O resultado final é 
maior do que a soma das partes individuais.

Dentro das organizações, podemos classificar os grupos em duas categorias principais: formais e informais. 
Essa distinção é crucial para entender como as dinâmicas se estabelecem e como elas impactam o 
desempenho e o bem-estar dos colaboradores. Ambos os tipos de grupos coexistem e se influenciam 
mutuamente, criando uma teia complexa de relações no ambiente de trabalho.



Grupos Formais e Informais: Impacto no 
Cotidiano Organizacional

Grupos Formais
Definidos pela estrutura da organização, com 
atribuições de trabalho específicas que 
estabelecem tarefas. Criados intencionalmente 
para cumprir metas organizacionais com 
hierarquia clara e papéis bem definidos.

Departamento de marketing

Equipe de projeto

Comitê de segurança

Grupos Informais
Surgem naturalmente no ambiente de trabalho 
em resposta à necessidade de contato social. 
Não são estruturados formalmente nem 
determinados pela organização, mas formados 
por amizades e interesses comuns.

Grupo de almoço

Colegas que jogam futebol

Compartilhamento de hobbies

A interação entre grupos formais e informais é constante. Um grupo formal de trabalho pode desenvolver 
laços informais que aumentam a coesão e o apoio mútuo, melhorando o desempenho. Contudo, grupos 
informais também podem, por vezes, gerar resistências a mudanças ou disseminar informações não oficiais. 
No contexto atual de trabalho híbrido e remoto, a gestão da coesão em grupos informais se torna um desafio, 
pois as oportunidades de interação espontânea diminuem, impactando o bem-estar e a sensação de 
pertencimento.

Conceito Âmbito/Aplicação Base/Origem Exemplo

Grupo Formal Estrutura 
organizacional, metas 
de trabalho

Criado pela 
organização, com 
propósito

Equipe de projeto, 
departamento de 
vendas

Grupo Informal Necessidades sociais, 
interesses pessoais

Surge 
espontaneamente, 
sem propósito oficial

Grupo de almoço, 
colegas que fazem 
happy hour



A Jornada de um Grupo: O Modelo de 
Tuckman
Forming e Storming
Um grupo não nasce pronto e funcional; ele passa por um processo de desenvolvimento, assim como uma 
planta que germina, cresce e floresce. Bruce Tuckman, em 1965, propôs um modelo clássico de cinco 
estágios que descreve essa evolução, oferecendo uma lente valiosa para entender e gerenciar equipes. 
Compreender esses estágios permite que líderes e membros antecipem desafios e promovam um 
desenvolvimento saudável.

01

Forming (Formação)
Nesta fase inicial, os membros do grupo se 
conhecem, estabelecem as primeiras impressões e 
começam a definir o propósito, a estrutura e a 
liderança. Há uma certa polidez e incerteza, com os 
indivíduos buscando aceitação e evitando conflitos.

Primeiras impressões

Definição de propósito

Estabelecimento de liderança

Discussões superficiais

02

Storming (Confrontação)
Aqui, as personalidades começam a colidir, e surgem 
os conflitos sobre quem controlará o grupo e como as 
tarefas serão realizadas. É uma fase de turbulência, 
onde a resistência às restrições do grupo e à 
liderança pode ser evidente.

Conflitos emergem

Disputas de controle

Resistência à liderança

Expressão de diferenças

É como o primeiro dia de aula, onde todos estão um pouco apreensivos, observando e tentando entender 
as regras do jogo e quem são seus colegas. Depois, vem a fase onde cada um tem uma visão diferente, e 
há disputas sobre arranjos e decisões.

Embora desafiador, o estágio de Storming é crucial para que o grupo possa expressar suas diferenças e 
começar a construir uma base sólida para a colaboração.



A Jornada de um Grupo: O Modelo de 
Tuckman
Norming e Performing
Superado o estágio de Storming, o grupo avança para o Norming (Normatização). Nesta fase, as relações se 
solidificam e o grupo desenvolve coesão. Os membros começam a aceitar as diferenças uns dos outros, 
estabelecem normas claras de comportamento e trabalho, e desenvolvem um senso de identidade grupal. Há 
um sentimento de camaradagem e um compromisso com os objetivos comuns. É como a banda que, após as 
discussões iniciais, finalmente encontra seu ritmo, define seus papéis e começa a ensaiar de forma mais 
produtiva, com todos alinhados em busca de um som coeso.

Norming
Relações solidificadas, coesão desenvolvida, 
normas estabelecidas, identidade grupal formada.

Performing
Estrutura funcional, energia direcionada às tarefas, 
alta produtividade, sinergia e foco nos objetivos.

O quarto estágio é o Performing (Atuação), o ponto alto do desenvolvimento do grupo. A estrutura do grupo 
está totalmente funcional e aceita, e a energia dos membros é direcionada para a realização das tarefas. Há 
sinergia, alta produtividade e um foco claro nos objetivos. Os membros trabalham de forma colaborativa, 
resolvem problemas eficientemente e demonstram um alto grau de interdependência. A banda agora está no 
palco, tocando em perfeita sincronia, entregando uma performance memorável que encanta a plateia.

ISO 45003: Neste estágio, a promoção de um ambiente psicologicamente seguro é fundamental. A 
norma destaca a importância de gerenciar riscos psicossociais, garantindo que os membros se 
sintam à vontade para expressar ideias, cometer erros e pedir ajuda sem medo de retaliação.

Isso é vital para que o grupo possa realmente atingir seu potencial máximo de desempenho e inovação.



A Jornada de um Grupo: O Modelo de 
Tuckman
Adjourning e Aplicações Modernas
O último estágio do modelo de Tuckman é o Adjourning (Dissolução). Este estágio é relevante para grupos 
temporários, como equipes de projeto, comitês ou forças-tarefa, que têm um prazo ou um objetivo específico 
a ser cumprido. Após a conclusão da tarefa, o grupo se dissolve. Para alguns membros, isso pode gerar um 
sentimento de perda ou tristeza, especialmente se a coesão foi muito forte. Para outros, pode ser um alívio e 
uma oportunidade para novos desafios.

Características do Adjourning

Conclusão da tarefa

Dissolução do grupo

Sentimentos de perda ou alívio

Reflexão sobre conquistas

Processamento de emoções

Transição para novos desafios

Gestão Eficaz

Reconhecer contribuições

Celebrar o sucesso

Facilitar a transição

Proporcionar fechamento significativo

Evitar "desaparecimentos" abruptos

Pense em uma equipe que trabalhou intensamente por meses para lançar um novo software. Após o sucesso 
do lançamento, os membros se despedem, alguns sendo realocados para outros projetos, outros buscando 
novas oportunidades. É um momento de reflexão sobre as conquistas e os aprendizados, e de processamento 
das emoções relacionadas ao fim do ciclo.

Desafios no Trabalho Híbrido e Remoto: No cenário atual, os desafios de cada estágio do modelo de 
Tuckman são amplificados. No Forming, a falta de contato presencial pode dificultar a construção de 
confiança inicial. No Storming, a comunicação assíncrona pode exacerbar mal-entendidos. No Norming, 
estabelecer normas de comunicação e colaboração eficazes à distância é crucial. E no Performing, manter 
a coesão e o engajamento sem a proximidade física exige liderança atenta e ferramentas adequadas.

O Adjourning em equipes remotas também requer um esforço consciente para proporcionar um fechamento 
significativo, evitando que os membros simplesmente "desapareçam" sem um reconhecimento adequado.



A Estrutura Invisível: Papéis e Normas em 
Grupos
Além dos estágios de desenvolvimento, os grupos possuem uma estrutura interna que molda o 
comportamento de seus membros. Essa estrutura, muitas vezes invisível, é composta por elementos como 
papéis, normas, status e coesão. Compreender esses componentes é como entender a arquitetura de um 
edifício: cada parte tem uma função e influencia o todo.

Papéis
Conjuntos de padrões de comportamento 
esperados de alguém que ocupa uma 
determinada posição em um grupo.

Formais: Gerente de projetos, analista 
financeiro

Informais: Pacificador, inovador, crítico

Normas
Regras implícitas ou explícitas que governam o 
comportamento dos membros do grupo.

Pontualidade

Vestimenta

Comunicação

Desempenho

Os papéis são os conjuntos de padrões de comportamento esperados de alguém que ocupa uma 
determinada posição em um grupo. Em um time de futebol, por exemplo, o papel do goleiro é diferente do 
papel do atacante. Nas organizações, temos papéis formais (definidos pelo cargo, como gerente de projetos, 
analista financeiro) e papéis informais (que emergem da dinâmica do grupo, como o "pacificador", o 
"inovador" ou o "crítico"). Um membro pode desempenhar vários papéis simultaneamente, e a clareza sobre 
as expectativas de cada papel é vital para evitar conflitos e garantir a eficiência.

As normas são regras implícitas ou explícitas que governam o comportamento dos membros do grupo. Elas 
ditam o que é aceitável e o que não é, em termos de desempenho, vestimenta, comunicação, pontualidade, 
entre outros aspectos. Pense nas normas de um escritório: talvez seja esperado que todos cheguem no 
horário, que as reuniões comecem pontualmente ou que a comunicação seja sempre por e-mail, mesmo que 
o colega esteja na mesa ao lado. Essas normas são poderosas porque exercem pressão para a conformidade, 
garantindo uma certa previsibilidade e ordem dentro do grupo.

Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I): A integração de tendências como a DE&I é crucial aqui. 
Normas e papéis podem, inadvertidamente, perpetuar vieses ou excluir certos grupos. Por exemplo, 
se a norma informal é que apenas homens participem de certas discussões pós-expediente, isso 
pode marginalizar mulheres e outras minorias. A gestão consciente de papéis e normas é essencial 
para criar ambientes verdadeiramente inclusivos.



Status e Coesão: A Dinâmica do Poder e 
da União Grupal
Continuando nossa exploração da estrutura grupal, o status refere-se à posição socialmente definida ou à 
classificação que um grupo ou seus membros atribuem a outros grupos ou membros. O status pode ser 
formal (conferido por um cargo, título ou hierarquia) ou informal (baseado em características como 
experiência, habilidades, carisma ou influência percebida). Um gerente de alto escalão tem um status formal 
elevado, mas um colega com vasta experiência e conhecimento técnico, mesmo sem um cargo de liderança, 
pode ter um alto status informal dentro da equipe.

Status
Formal: Cargo, título, hierarquia

Informal: Experiência, habilidades, carisma, 
influência

Impacto: Indivíduos com alto status têm mais 
liberdade para desviar das normas, são mais 
assertivos e suas opiniões têm mais peso.

Coesão
Grau em que os membros de um grupo são 
atraídos uns pelos outros e motivados a 
permanecer no grupo.

Características: Conexão, senso de 
pertencimento, apoio mútuo, forte espírito de 
equipe.

O status tem um impacto significativo no comportamento do grupo. Indivíduos com alto status tendem a ter 
mais liberdade para desviar das normas do grupo e são mais assertivos. Eles também são frequentemente 
vistos como mais influentes e suas opiniões podem ter mais peso. No entanto, um desequilíbrio excessivo de 
status ou a percepção de injustiça pode gerar ressentimento e minar a moral do grupo.

A coesão é o grau em que os membros de um grupo são atraídos uns pelos outros e motivados a permanecer 
no grupo. Grupos coesos são aqueles onde os membros se sentem conectados, gostam de estar juntos e 
compartilham um forte senso de pertencimento. É como a cola que mantém o grupo unido. Uma equipe de 
projeto que celebra suas vitórias, apoia-se nos desafios e tem um forte espírito de equipe demonstra alta 
coesão.

Grupos com alta coesão tendem a ser mais produtivos e a ter maior satisfação dos membros, mas essa 
relação não é linear. Se a coesão for muito alta e os objetivos do grupo estiverem desalinhados com os da 
organização, pode surgir o fenômeno do pensamento grupal.

No contexto do trabalho híbrido e remoto, manter a coesão é um desafio constante, exigindo esforços 
deliberados para criar oportunidades de interação e fortalecer os laços entre os membros, mesmo à distância.

Conceito Âmbito/Aplicação Base/Origem Exemplo

Status Posição social, influência, 
respeito

Cargo, experiência, 
habilidades, carisma

Gerente sênior, 
especialista 
técnico 
respeitado

Coesão Atração mútua, senso de 
pertencimento, união

Interação, objetivos 
comuns, sucesso 
compartilhado

Equipe com forte 
espírito de 
camaradagem



Fenômenos Grupais: A Força da 
Conformidade
Experimento de Asch
Os grupos exercem uma influência poderosa sobre o comportamento individual, muitas vezes de maneiras 
que nem percebemos. Um dos fenômenos mais estudados é a conformidade, que se refere à tendência de 
um indivíduo ajustar seu comportamento, crenças e atitudes para se alinhar às normas ou expectativas de um 
grupo. É a pressão, real ou imaginada, para "se encaixar" ou "não destoar".

Conformidade: Tendência de ajustar comportamento, crenças e atitudes para se alinhar às normas 
ou expectativas de um grupo.

O Experimento de Solomon Asch (1950)

Um dos experimentos mais famosos que ilustra a conformidade é o de Solomon Asch, realizado na década de 
1950. Asch reuniu grupos de participantes para o que ele descreveu como um estudo de percepção visual. Na 
realidade, apenas um participante era o sujeito real do experimento; os outros eram cúmplices do 
pesquisador. A tarefa era simples: comparar o comprimento de uma linha-padrão com três outras linhas e 
identificar qual delas tinha o mesmo comprimento.

A Tarefa
Comparar o comprimento 
de uma linha-padrão com 
três outras linhas e 
identificar qual tinha o 
mesmo comprimento.

A Manipulação
Em algumas rodadas, os 
cúmplices davam respostas 
obviamente erradas.

O Resultado
Cerca de 75% dos 
participantes reais 
cederam à pressão do 
grupo e deram uma 
resposta incorreta pelo 
menos uma vez, mesmo 
sabendo que estavam 
errados.

Esse experimento demonstrou de forma contundente como a pressão social pode levar as pessoas a ignorar 
suas próprias percepções e julgamentos em favor da opinião da maioria. No ambiente de trabalho, isso pode 
se manifestar quando um novo funcionário adota rapidamente os hábitos de trabalho da equipe, mesmo que 
não os considere os mais eficientes, apenas para ser aceito.



Fenômenos Grupais: O Perigo do 
Pensamento Grupal
Groupthink
A conformidade, embora muitas vezes útil para manter a ordem social, pode ter um lado sombrio quando 
levada ao extremo. Um dos fenômenos mais perigosos que surge da pressão para a conformidade é o 
pensamento grupal (Groupthink). Cunhado por Irving Janis, o Groupthink descreve uma deterioração da 
eficiência mental, do teste da realidade e do julgamento moral que resulta de pressões do grupo. Ele ocorre 
quando a busca pela unanimidade se torna tão dominante que suprime a avaliação crítica de alternativas.

Imagine uma equipe de alta performance que sempre tomou decisões acertadas. Com o tempo, essa 
equipe pode desenvolver um senso de invulnerabilidade e uma crença inabalável em sua própria 
moralidade, ignorando informações que contradizem suas visões.

Os membros podem se autocensurar para evitar perturbar a harmonia do grupo, e aqueles que expressam 
dúvidas podem ser pressionados a se conformar. O resultado é uma decisão falha, baseada em uma análise 
incompleta e sem a consideração de riscos. Um exemplo clássico é a decisão que levou ao desastre do 
ônibus espacial Challenger, onde sinais de alerta foram ignorados em prol da coesão e do cronograma.

Sintomas do Pensamento Grupal

Ilusão de invulnerabilidade: Crença de que o grupo não pode errar

Racionalização coletiva: Justificativas para ignorar avisos

Crença inquestionável na moralidade do grupo: Certeza de estar sempre certo

Estereótipos de grupos externos: Visão negativa de quem discorda

Pressão sobre dissidentes: Coerção para conformidade

Autocensura: Membros evitam expressar dúvidas

Ilusão de unanimidade: Silêncio interpretado como concordância

"Guardiões da mente": Membros que protegem o grupo de informações contrárias

No contexto atual, a falta de diversidade de pensamento e a ausência de ambientes psicologicamente seguros 
podem intensificar o risco de Groupthink, especialmente em equipes remotas onde a comunicação pode ser 
menos fluida e a pressão para concordar, mais sutil.



Prevenindo o Pensamento Grupal e 
Promovendo a Saúde Mental em Grupos
Reconhecer o pensamento grupal é o primeiro passo para combatê-lo. Felizmente, existem estratégias 
eficazes que líderes e membros de grupo podem empregar para mitigar seus riscos e promover decisões 
mais robustas e éticas. A chave está em incentivar a diversidade de pensamento e criar um ambiente onde a 
discordância construtiva não só é permitida, mas encorajada.

Estratégias de Prevenção

Advogado do Diabo
Designar um membro para 
questionar ativamente as 
decisões. Estimula o pensamento 
crítico e revela falhas nas 
propostas.

Liderança Neutra
Líder evita expressar preferência 
inicial e encoraja debate. Promove 
a livre expressão de ideias e reduz 
pressão de conformidade.

Diversidade de 
Perspectivas
Incluir membros com diferentes 
backgrounds e experiências. 
Amplia o leque de soluções e 
desafia vieses.

Subgrupos Independentes
Dividir o grupo para discutir e 
depois comparar resultados. 
Reduz a pressão de conformidade 
e gera análises mais 
aprofundadas.

Cultura de Segurança 
Psicológica
Criar um ambiente onde a 
vulnerabilidade e o 
questionamento são aceitos. 
Aumenta a inovação, melhora a 
tomada de decisão e promove 
bem-estar.

Uma estratégia fundamental é a nomeação de um "advogado do diabo" ou a criação de subgrupos para 
discutir as mesmas questões de forma independente. O líder deve evitar expressar sua opinião no início das 
discussões, permitindo que os membros apresentem suas ideias livremente. Além disso, buscar opiniões de 
especialistas externos e convidar membros de diferentes áreas ou com diferentes perspectivas pode 
enriquecer o debate e desafiar suposições. A valorização da Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I) é, 
portanto, uma poderosa ferramenta contra o Groupthink, pois traz uma multiplicidade de pontos de vista e 
experiências.

Saúde Mental e ISO 45003: Conectando com as tendências de Saúde Mental e Bem-Estar no 
Trabalho (Wellness Corporativo), a prevenção do pensamento grupal está intrinsecamente ligada à 
criação de ambientes psicologicamente seguros. Quando os colaboradores se sentem seguros para 
expressar suas preocupações, questionar decisões e admitir erros sem medo de punição ou 
ridicularização, a autocensura diminui drasticamente.

Líderes devem ser modelos de abertura, vulnerabilidade e escuta ativa, validando as emoções e contribuições 
de todos.



Grupos no Cenário Atual: Híbrido, Remoto 
e DE&I
Os fundamentos do comportamento em grupo que exploramos – tipos, desenvolvimento, estrutura e 
fenômenos – ganham novas camadas de complexidade e urgência no cenário de trabalho contemporâneo. As 
transformações aceleradas pela pandemia, como a ascensão do trabalho híbrido e remoto, e a crescente 
conscientização sobre Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I), exigem que repensemos como os grupos 
funcionam e como podemos otimizá-los.

Trabalho Híbrido e Remoto
No trabalho híbrido e remoto, a coesão do grupo 
não pode mais depender apenas da proximidade 
física. Líderes precisam ser intencionais na criação 
de oportunidades para interação social, utilizando 
ferramentas digitais para promover o "Forming" e o 
"Norming" de forma eficaz.

O "Storming" pode ser mais difícil de gerenciar à 
distância

Nuances da comunicação não verbal são 
perdidas

Exige clareza e empatia redobradas

Avaliação de desempenho precisa considerar 
novos modelos

Garantir que todos se sintam vistos e valorizados

Diversidade, Equidade e Inclusão
A DE&I não é apenas uma questão ética, mas uma 
estratégia de negócios que impacta diretamente a 
dinâmica de grupo. Grupos diversos podem 
experimentar um "Storming" mais intenso devido às 
diferentes perspectivas, mas, se bem gerenciados, 
tendem a alcançar um "Performing" superior.

Maior inovação e resiliência

Inclusão garante que todas as vozes sejam 
ouvidas

Combate ao pensamento grupal

Promoção da segurança psicológica

Normas que valorizem a diferença

Integrar essas tendências significa que a gestão de grupos hoje vai além dos conceitos tradicionais. 
Envolve a criação de ambientes onde a saúde mental é prioridade, onde a flexibilidade do trabalho é 
equilibrada com a necessidade de conexão humana, e onde a diversidade é celebrada como um 
catalisador para o sucesso.



Consolidação e Próximos Passos
Chegamos ao final de nossa jornada pelos fundamentos do comportamento em grupo. Vimos que os grupos 
são entidades dinâmicas, que se desenvolvem em estágios previsíveis e são moldados por estruturas internas 
complexas. Compreender os papéis, normas, status e coesão nos permite decifrar as interações diárias e 
antecipar desafios. Mais importante, exploramos como fenômenos como a conformidade e o pensamento 
grupal podem influenciar drasticamente as decisões e o desempenho, e como podemos atuar para promover 
ambientes mais saudáveis e produtivos.

Em prática:

Identifique os estágios de desenvolvimento em 
suas equipes para antecipar conflitos e 
promover a coesão.

Analise os papéis e normas informais para 
garantir que promovam a inclusão e a 
produtividade.

Incentive a diversidade de pensamento e crie 
segurança psicológica para evitar o 
pensamento grupal.

Adapte suas estratégias de gestão de grupo 
para os desafios do trabalho híbrido e remoto.

Autoavaliação

Qual dos seguintes estágios do modelo de desenvolvimento de grupos de Tuckman é caracterizado por 
conflitos sobre quem controlará o grupo e como as tarefas serão realizadas?
a) Forming
b) Norming
c) Storming
d) Performing

1.

Um grupo de colegas que se reúne regularmente para almoçar e compartilhar experiências pessoais, sem 
um propósito organizacional formal, é um exemplo de:
a) Grupo de comando
b) Grupo de tarefa
c) Grupo formal
d) Grupo informal

2.

O experimento de Solomon Asch demonstrou principalmente o fenômeno da:
a) Coesão grupal
b) Pensamento grupal
c) Conformidade
d) Liderança autocrática

3.

Qual das seguintes estratégias é mais eficaz para prevenir o pensamento grupal em uma equipe?
a) O líder expressar sua opinião no início das discussões para guiar o grupo.
b) Designar um "advogado do diabo" para questionar as decisões.
c) Restringir a participação a membros com alto status.
d) Incentivar a unanimidade a todo custo para manter a harmonia.

4.

Discorra sobre como as tendências de trabalho híbrido e remoto e a valorização da Diversidade, Equidade 
e Inclusão (DE&I) impactam a coesão e o desenvolvimento de grupos, à luz do modelo de Tuckman.

5.

Gabarito: 1. c) 2. d) 3. c) 4. b)

Próxima Aula

Na Aula 10 – Gestão de Equipes de Alto Desempenho, aprofundaremos como aplicar esses conhecimentos 
para construir e manter equipes que não apenas funcionam bem, mas que superam as expectativas.

Recursos Adicionais

Livro "Comportamento Organizacional" de Stephen Robbins: Para aprofundar nos conceitos clássicos de 
grupos.

Artigos sobre ISO 45003: Para entender a aplicação prática da segurança psicológica no trabalho.

Webinars sobre gestão de equipes remotas: Para insights sobre os desafios e soluções no trabalho 
híbrido.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


