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Torna-se evidente que a coisa principal, no Céu e na Terra, é obedecer por muito 

tempo e na mesma direção: com o tempo, resulta daí qualquer coisa pela qual vale a 

pena viver nesta Terra. 

 

 

Friedrich Nietzsche, Para Além do Bem e do Mal   
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Resumo 

Em meio académico, paulatinamente, o trabalho em equipa tem-se estabelecido como um 

mecanismo de promoção da aprendizagem e de preparação para a realidade empresarial. 

Perante isto, é premente compreender as variáveis e os mecanismos que tornam as equipas 

efetivas. 

 Neste âmbito, um dos temas de relevo é a diversidade de nível profundo, uma 

forma de diversidade com potencial para induzir efeitos robustos na efetividade das 

equipas, transmitidos de forma direta ou indireta. 

 Assim, numa abordagem ao nível do grupo (N = 57) que requereu a comprovação 

da emergência de construtos do nível individual, este trabalho testa o impacto da 

diversidade de características de personalidade em diferentes critérios de efetividade e a 

intervenção de mecanismos mediadores nessa relação. A descoberta de maior substância 

corresponde ao decréscimo na satisfação do grupo que a diversidade em relação à 

estabilidade emocional, por intermédio da abertura comunicacional, provoca. 

 Apesar dos cuidados metodológicos e estatísticos, a maioria das hipóteses de 

investigação do estudo não recebeu suporte. Face a isto, as razões que poderão ter 

conduzido à escassez de resultados são discutidas, de modo que trabalhos posteriores 

culminem em números de expressividade superior. No final, reconhecendo a importância 

da temática e deste tipo de abordagem, incentiva-se a condução de estudos congéneres ao 

presente. 

 

Palavras-chave: análise ao nível do grupo, diversidade de características de 

personalidade, processos, estados emergentes, efetividade 

 

Categorias JEL: 

I23: Educação Superior – Instituições de Pesquisa 

M14: Cultura Corporativa – Diversidade – Responsabilidade Social  
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Abstract 

In academic circles, teamwork has gradually become a mechanism for promoting learning 

and preparing for the business world. Because of this, there is an urgent need to 

understand the variables and mechanisms that make teams effective. 

 In this context, one of the most important topics is deep-level diversity, a form of 

diversity that has the potential to have a significant effect on team effectiveness, whether 

transmitted directly or indirectly. 

 Thus, in a group-level approach (N = 57) that required proof of the emergence of 

individual-level constructs, this study assesses the impact of personality diversity on 

different effectiveness criteria and the role of mediating mechanisms in this relationship. 

The discovery of greatest meaning corresponds to the decrease in group satisfaction that 

emotional stability diversity, through communicational openness, causes. 

 Although the study was conducted with care in terms of methodology and 

statistics, most of its research hypotheses were not supported by the results. Accordingly, 

the study discusses the possible reasons behind the lack of results, in order to pave the 

way for future research to produce more insightful findings. In conclusion, further studies 

similar to this one are encouraged due to the importance of the topic and this particular 

approach. 

 

Keywords: group-level analysis, team personality diversity, team processes, emergent 

states, team effectiveness 
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1. Introdução 

1.1. Contexto e motivação 

Enquanto requisito da força de trabalho das organizações, o trabalho em grupo tem vindo 

a ser progressivamente integrado em contexto académico (Schullery e Schullery, 2006). 

Neste, permite não apenas a melhoria de competências no trabalho colaborativo e o 

contacto com perspetivas diversas (Urionabarrenetxea et al., 2021), mas também a 

realização de tarefas que dificilmente seriam atingíveis por via individual (Joo e Dennen, 

2017). 

 Uma das características com reflexo no trabalho em grupo é a personalidade dos 

membros que incorporam as equipas, incluída por Kozlowski e Bell (2003) no conjunto 

de preditores do trabalho efetivo, visto que se relaciona tanto com contributos 

direcionados para as tarefas em curso como com relações interpessoais (LePine e Van 

Dyne, 2001). Num retrato diacrónico sobre o curso da investigação que associa a 

personalidade à efetividade das equipas, Moynihan e Peterson (2001) referem que a partir 

da década de 90 se começou a aprofundar uma abordagem segundo a qual a personalidade 

afeta as equipas por intermédio da mistura que nelas provoca. Essa mistura é 

operacionalizada de modo a refletir a variabilidade de características de personalidade e, 

nesse sentido, tem acolhimento no que se entende por diversidade de nível profundo (ex: 

Harrison et al., 2002; Harrison e Klein, 2007; Jansen e Searle, 2020). Esta forma de 

diversidade exerce uma influência crescente ao longo do ciclo de vida das equipas, 

ganhando relevância com o curso do tempo (Harrison et al., 2002). 

 Com efeito, Driskell et al. (2006) apontam a ligação entre a personalidade das 

equipas e a sua efetividade como um tópico de importância superlativa. Apesar de Prewett 

et al. (2009) e LePine et al. (2011) sugerirem que o estudo da mesma se desenrole de 

acordo com modelos de efetividade com fundamento no modelo IPO (McGrath, 1964), a 

maioria dos trabalhos consagrados na literatura investiga apenas os efeitos diretos de 

variáveis de entrada – no caso vertente, diversidade de traços de personalidade – em 

processos e estados emergentes ou em critérios de efetividade (Driskell et al., 2018). Ao 

invés, os estudos que exploram a intervenção de processos e estados emergentes na 

transmissão dos efeitos da composição de personalidade das equipas em critérios de 

efetividade são minoritários (LePine et al., 2011). Mais ainda, sob o argumento de que o 

poder preditivo dos traços de personalidade adquire maior força em critérios que não 
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refletem necessariamente o desempenho real das equipas, O’Neill e Allen (2011) 

incentivam o estudo de variáveis como a satisfação ou a viabilidade, incentivo consistente 

com a definição de efetividade de Hackman (1987). 

 Assim, a proposta desta dissertação passa por, ao nível do grupo, analisar os 

impactos da diversidade de atributos de personalidade no desempenho real das equipas, 

um critério de efetividade externo que reflete a visão dos docentes ou da faculdade 

(Urionabarrenetxea et al., 2021), e em dois critérios que espelham a visão dos estudantes 

e que, por isso, são internos – satisfação do grupo e aprendizagem percebida. Esta análise 

compreende a inclusão de quatro possíveis mecanismos mediadores – foco na tarefa, 

coesão, abertura comunicacional e conflito cognitivo. 

 

1.2. Questão de investigação e Objetivos 

A questão de investigação que orienta o texto vertido nesta dissertação é, de forma clara: 

De que modo é que a diversidade de características de personalidade afeta a efetividade 

de equipas de estudantes? 

A resposta a esta questão está dependente da concretização de objetivos particulares. 

Concretamente, os objetivos delineados para este trabalho são: 

1) Validar os processos, estados emergentes e critérios internos de efetividade 

enquanto construtos de grupo. 

De acordo com Kozlowski e Klein (2000), atributos de nível individual podem emergir 

nos grupos de duas formas: por composição ou por compilação. A primeira baseia-se na 

assunção de isomorfismo e determina que os construtos de grupo devem assumir 

propriedades idênticas às dos seus elementos (idem, p.16). Com origem a nível individual, 

este trabalho estabelece a condição de que os construtos mencionados emerjam ao nível 

do grupo como um aspeto consensual e coletivo das equipas, representando propriedades 

partilhadas (p.30). A submissão destes construtos a medidas próprias de fiabilidade e 

concordância (Bliese, 2000, pp.368-375) estará na base da sua validade. 

Por sua vez, a emergência por via da compilação tem correspondência com características 

de nível superior que são funcionalmente equivalentes aos seus constituintes (Kozlowski 

e Klein, 2000). Propriedades deste tipo, onde os traços de personalidade se inserem, 

descrevem a distribuição ou a variabilidade das contribuições dos membros dos grupos 

(idem). Nesta linha de raciocínio, Bliese (2000) é categórico na afirmação de que as 
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medidas de concordância e fiabilidade não têm qualquer impacto na validação de 

construtos que emergem por via da compilação.  

Finalmente, o desempenho real do grupo, descrito mediante a nota alcançada no trabalho 

por si realizado (vide secção 3.2), tem origem na equipa. Como tal, não está sujeito a 

validação. 

 2) Testar os efeitos dos cinco traços de personalidade do modelo de cinco fatores 

(McCrae e Costa, 2008). 

 3) Descrever os efeitos da diversidade de traços de personalidade em mais do que 

um critério de efetividade, numa amostra composta por equipas de estudantes. 

 4) Aferir a intervenção de processos e estados emergentes nas relações. 

O modelo de efetividade seguido (vide secção 2.3) postula que é a partir de mecanismos 

mediadores que a diversidade de traços de personalidade, um aspeto da composição das 

equipas, impacta a efetividade (Mathieu et al., 2017, 2019). Aliada à incorporação de 

diversos mecanismos mediadores, esta hipótese conduz à implementação de um modelo 

de mediação múltipla e paralela (Hayes, 2018). Em adição, a definição de Hackman 

(1987) apresenta a efetividade como um construto pluridimensional, pelo que os efeitos 

da diversidade de personalidades são testados em três critérios distintos. 

Enquadrado num contexto que inclui diversos antecedentes – um por traço – e 

mais do que uma variável final, este modelo requer a construção de um diagrama de 

caminho, testado através da versão 4 do software SmartPLS (Ringle et al., 2022). 

 

1.3. Contributos teóricos e práticos 

Do ponto de vista teórico, esta dissertação contribui para a literatura de três formas. 

Primeiramente, contribui para a prossecução da investigação concernente à diversidade 

de características de personalidade, na linha do que Stewart et al. (2005, p.350) 

entenderam ser o curso da investigação dedicada à abordagem de compilação de 

Kozlowski e Klein (2000). Questões de investigação centradas neste tópico contribuem 

para o debate acerca dos benefícios e prejuízos da diversidade deste tipo de características 

em grupos de trabalho, presente em artigos como os de Mohammed e Angell (2003), 

Tekleab e Quigley (2014) ou Triana et al. (2021).  

 Em segundo lugar, alarga as tendências de investigação identificadas por Liu et 

al. (2015) no que toca à associação entre a composição de personalidades de um grupo e 

os processos e resultados do mesmo no panorama educacional. Concretamente, neste 
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contexto, a variável final mais explorada tem sido a satisfação com o trabalho de grupo. 

No entanto, consistente com a definição pluridimensional de efetividade de Hackman 

(1987), este estudo explora igualmente o desempenho real e a aprendizagem percebida 

do grupo. 

 Adicionalmente, reconhecendo os apelos de LePine et al. (2011) e de Driskell et 

al. (2018) para o desenvolvimento de trabalhos que integrem mediadores na análise dos 

efeitos da composição das equipas no seu grau de efetividade, esta dissertação desenvolve 

a intervenção de mecanismos diversos. 

 No plano prático, esta dissertação foi desenvolvida com o intuito de proporcionar 

ferramentas que melhorem a gestão da diversidade de características de personalidade por 

via da compreensão dos seus efeitos. Liu et al. (2015) esclarecem que esta gestão constitui 

um apoio para a promoção de variáveis de cariz comportamental em contexto educativo, 

mas outros estudos (ex: Lau e Jin, 2019; Mohammed e Angell, 2003) detalham o impacto 

deste tipo de diversidade noutras variáveis de desempenho, na irrupção de conflitos (ex: 

Lee e Park, 2020; Trimmer et al., 2002) ou em quebras de coesão (ex: Barrick et al., 

1998). 

 

1.4. Estrutura da dissertação 

Após este capítulo, o da introdução, segue-se um espaço dedicado à revisão de literatura. 

Para além de apoiar a definição dos conceitos basilares desta dissertação, é no Capítulo 2 

que se formulam as hipóteses de investigação, expostas após as linhas que contêm o 

racional teórico que as suporta. 

 Mais à frente, o Capítulo 3 detalha a metodologia seguida e explica a construção 

de variáveis ao nível do grupo, os procedimentos seguidos na recolha de dados ou a 

amostra sobre a qual as análises estatísticas recaem. O aprofundamento destas análises 

dá-se igualmente neste capítulo, na secção 3.4. 

 Os resultados das análises estatísticas relevantes são expostos no Capítulo 4, que 

compreende operações que antecederam as análises de caminho, bem como o suporte 

estatístico para refutar ou validar hipóteses de investigação. Os resultados obtidos são 

discutidos ainda neste capítulo, na secção 4.5. 

 Finalmente, a conclusão da dissertação tem lugar no Capítulo 5. Para além de 

ideias terminais sobre o conteúdo do documento, este capítulo desenvolve as limitações 

do estudo e expõe sugestões de pesquisa futura.  
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2. Revisão de literatura 

2.1. Equipas de estudantes 

Os termos grupo e equipa são comummente referidos como sinónimos e designam 

conjuntos de dois ou mais indivíduos que interagem de forma interdependente para atingir 

um objetivo comum (ex: Baker e Salas, 1997, como citados por Bell, 2007; Kozlowski e 

Bell, 2003; Brannick et al., 1997, como citados por Prewett et al., 2009). Em adição, as 

equipas são constituídas para responder a funções ou tarefas relevantes numa organização 

(Chan, 1998; Hackman e Oldman, 1980, como citados por Gladstein, 1984). 

 Em comparação com as equipas profissionais, as de estudantes apresentam quatro 

diferenças fundamentais (Peeters, Van Tuijl, et al., 2006): menor experiência no trabalho 

em grupo, longevidade inferior, exposição a tarefas de complexidade diferente e menor 

interdependência. Não obstante, as equipas de estudantes encontram correspondência 

com as self-managed teams (Doblinger, 2022; Humphrey et al., 2007; Tekleab e Quigley, 

2014), na medida em que não apresentam hierarquia, se guiam como um grupo, trabalham 

para cumprir um objetivo partilhado e possuem autonomia para decidir acerca do modo 

como efetuam o trabalho de que se encarregam (Doblinger, 2022, p.133). 

 Apesar das diferenças, Hackman (1987, p.322) engloba as equipas de estudantes 

incumbidas de resolver um enunciado atribuído por um professor no que entende por 

grupos de trabalho em organizações. Por conseguinte, a visão de efetividade do autor, 

desenvolvida na secção seguinte e presente nos critérios definidos neste trabalho, assim 

como outras que dela derivam ou que com ela se identificam, é-lhes extensível. 

 

2.2. Efetividade das equipas 

A efetividade das equipas representa os resultados ou a última etapa na investigação de 

dinâmicas de trabalho em equipa (ex: Hackman, 1987; Kozlowski e Bell, 2003; Mathieu 

et al., 2008). A proliferação de critérios de efetividade dificulta a redação de uma 

definição refinada e aumenta a pertinência da sua divisão em dimensões abrangentes 

(Mathieu e Gilson, 2012). Nesta linha de raciocínio, a tabela abaixo compila algumas 

abordagens na definição de efetividade. 
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Tabela 2.1. Dimensões da efetividade na literatura de equipas 

Abordagem Dimensões Referência 

Dual 

Performance (ex: quantitade e qualidade) e reações 

afetivas dos membros (ex: satisfação, comprometimento e 

viabilidade) 

McGrath (1964, como 

citado por Mathieu e 

Gilson, 2012) 

Dual 

Resultados tangíveis ou produtos da interação grupal, 

divididos em produtividade, eficiência e qualidade, e 

influência nos membros das equipas 

Mathieu et al. (2019), 

Mathieu e Gilson (2012) 

Tripartida 
Resultado real do grupo, viabilidade da equipa 

(capacidade de os seus membros trabalharem juntos em 

projetos posteriores) e satisfação dos membros 

Hackman (1987, pp. 322-

323) 

Tripartida 

Performance (quantidade e qualidade dos resultados), 

atitudes (satisfação, comprometimento e segurança na 

gestão) e comportamentos (absentismo, colaboradores e 

segurança) 

Cohen e Bailey (1997) 

  

Apesar da pluralidade de visões, a efetividade concentra dois tipos de critérios: na 

perspetiva de Kozlowski e Bell (2003), critérios internos e externos; na de Schoss et al. 

(2022), resultados próximos ou distantes; na leitura do National Research Council (2015), 

resultados produzidos pelas equipas e resultados melhorados para os seus membros. Das 

abordagens enumeradas, a de Hackman (1987) retém a conceptualização prevalente da 

efetividade (Kozlowski e Ilgen, 2006). Nesta, a viabilidade das equipas e a satisfação são 

critérios internos de efetividade, enquanto o desempenho real das mesmas é um critério 

externo. Hackman (1987) entende a satisfação como um estado descritivo do impacto da 

experiência de trabalho em grupo. Este impacto é sentido pelos elementos das equipas e 

pode ter diferentes referências (ex: Gevers e Peeters, 2009; Gladstein, 1984). Nesta 

medida, reconhecendo que experiências positivas de trabalho em grupo podem ocorrer 

em simultâneo com prestações insuficientes e que, do mesmo modo, um bom desempenho 

grupal pode associar-se a experiências negativas, Gevers e Peeters (2009) entendem a 

satisfação como um construto bidimensional que envolve a satisfação com a equipa e a 

satisfação com o trabalho desenvolvido. 

 Hackman (1987, p.322-323) defende que o resultado real do grupo deve traduzir 

a satisfação das expectativas de quem o recebe, na medida em que o que acontece a um 

grupo depende mais do julgamento de quem recebe o produto do seu trabalho do que de 

índices unívocos de desempenho. Em meio académico, uma forma imediata de o medir 

corresponde à nota atribuída a um projeto (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004). Embora 

os critérios internos e externos sejam duas componentes do mesmo construto, não são 

necessariamente independentes. Em conformidade, Mathieu et al. (2008, p.419) propõem 

que, a certa altura do ciclo de vida das equipas, níveis superiores de viabilidade e 

satisfação se refletem em desempenhos aumentados. 
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 Os ciclos temporais poderão, no entanto, não estar tão presentes em equipas 

estudantes, que normalmente trabalham entre 4 e 6 meses (Doblinger, 2022, p.133). Da 

mesma forma, é plausível repor a viabilidade das equipas, entendida como a vontade de 

os membros de uma equipa nela permanecerem (ex: Hackman, 1987; Mathieu et al., 

2008) por outros critérios, dado que o seu estudo adquire relevância em grupos de longo 

termo (Bell e Marentette, 2011). Em contexto educativo, uma das finalidades do trabalho 

em grupo consiste no aumento do nível de conhecimento dos estudantes (Schullery e 

Schullery, 2006). Por conseguinte, um dos resultados esperados num trabalho 

desenvolvido por equipas de alunos é a avaliação que os estudantes fazem do que 

aprenderam (Urionabarrenetxea et al., 2021). Bravo et al. (2019) exploraram a 

aprendizagem percebida numa amostra de estudantes espanhóis e concluíram que a 

coesão das equipas a antecede.  

 

2.3. Modelo IMO 

O modelo teórico dominante no estudo da efetividade das equipas é o input-process-

outcome (IPO; Hackman, 1987; Ilgen et al., 2005; Kozlowski e Ilgen, 2006; LePine et al., 

2008; Marks et al., 2001). Conforme Hackman (1987) detalha, este modelo, fundado por 

McGrath (1964), propõe que a tradução das variáveis de entrada ou inputs (características 

do grupo, das tarefas e da sua envolvente) em critérios de efetividade ou outcomes se dá 

por intermédio de processos de interação (processes) que se desenrolam entre elementos 

dos grupos. 

 As variáveis de entrada deste modelo correspondem aos recursos de que as 

equipas dispõem e compreendem fatores individuais, de grupo ou organizacionais, 

disponíveis interna (ex: composição dos grupos em relação a características de 

personalidade, demográficas e capacidades) ou externamente (ex: cultura organizacional; 

Hackman, 1987; Kozlowski e Bell, 2003). Em particular, a composição das equipas 

representa a combinação dos atributos dos seus elementos (Kozlowski e Bell, 2003) e é 

categorizável ao longo de três eixos (Moreland e Levine, 1992, como citados por Bell, 

2007): as características dos membros das equipas, a medição dessas características e a 

perspetiva analítica adotada para a estudar. No que tange ao último eixo, a composição 

dos grupos é amiúde entendida como uma causa que molda a formação de estados 

afetivos, processos comportamentais e estados cognitivos (Bell et al., 2018) 
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 Nesta linha de pensamento, Ilgen et al. (2005, p.520) notam que a transmissão da 

influência das variáveis de entrada em critérios de efetividade não se dá exclusivamente 

por via de processos comportamentais. Partindo da taxonomia de Marks et al. (2001) e 

em concordância com Bell et al. (2018), Ilgen e colegas argumentam que essa transmissão 

pode ocorrer igualmente por intermédio de conceitos que refletem certos tipos de afeto 

partilhado e cognição, designados por estados emergentes (Marks et al., 2001, pp.357-

358). Por oposição aos processos, atos interdependentes dos membros das equipas que 

surgem no curso de atividades verbais, cognitivas e comportamentais direcionadas para 

os objetivos a concretizar (Marks et al., 2001, p.357), estes estados, dos quais a coesão e 

a potência das equipas são dois exemplos (LePine et al., 2008), não descrevem a natureza 

das interações entre indivíduos nem envolvem ações suas (Mathieu et al., 2008), antes 

capturando tendências motivacionais, relações entre elementos de um grupo e reações 

afetivas (Kozlowski e Ilgen, 2006).  

 Na medida em que quer os processos quer os estados emergentes podem ocupar 

uma posição charneira na relação entre variáveis de entrada e critérios de efetividade, 

Mathieu et al. (2019) relatam que o modelo input-mediator-outcome (IMO) tem permitido 

agregar a investigação direcionada para grupos de trabalho. Embora nem todas os seus 

detalhes caiam no âmbito deste trabalho, a Figura 2.1 ilustra a proposta global do modelo 

IMO. 

 

Figura 2.1. Proposta do modelo IMO. Adaptado de Mathieu et al. (2008) 

2.4. Personalidade 

2.4.1. Definição e dimensões da personalidade 

Abordada de forma multidisciplinar (Barenbaum e Winter, 2008), a personalidade é, no 

estudo do trabalho em grupo, inserida no conjunto de atributos de nível profundo (Bell, 

2007; Bell et al., 2018; Harrison et al., 2002; LePine et al., 2011), no sentido em que se 

baseia em características psicológicas e, por isso, não é diretamente observável.  
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 No núcleo da personalidade, constituindo as suas componentes básicas ou 

fundamentais (Barenbaum e Winter, 2008), encontram-se os traços, que traduzem 

padrões globais de pensamento, ação e comportamento (McAdams e Pals, 2006). As 

análises fatoriais à estrutura da personalidade têm convergido na identificação de cinco 

dimensões ortogonais (McAdams, 1995, p.373). Embora as designações atribuídas a cada 

fator possam diferir ligeiramente consoante a taxonomia (ver Tuples e Christal, 1961, 

como citados por Goldberg, 1992, ou Norman, 1963, como citado McCrae e John, 1992) 

e alguns autores questionem o número de dimensões básicas da personalidade, Costa e 

McCrae (1992) defendem um modelo de cinco fatores por quatro motivos: os fatores são 

reais, na medida em que emergem em diversas amostras e apresentam estabilidade 

longitudinal; pervasivos, uma vez que cobrem a totalidade das variáveis estudadas pelos 

psicólogos de referência; universais, no sentido em que se manifestam em diferentes 

grupos populacionais; e desenvolvem-se a partir de uma base biológica. Em adição, a 

maioria da investigação em torno da composição dos grupos no que toca a características 

de personalidade tem-se centrado no FFM - Five Factor Model (Halfhill et al., 2005), que 

encontra na extroversão, na amabilidade, na conscienciosidade, no neuroticismo e na 

abertura à experiência o seu conjunto de disposições básicas (McCrae e Costa, 2008). Em 

concordância com o instrumento de recolha de dados utilizado e com uma parte relevante 

da literatura de interesse, substitui-se a designação “neuroticismo” por “estabilidade 

emocional” (fator IV de Goldberg, 1992), o seu inverso (ex: Bradley et al., 2013). 

 

Extroversão. Indivíduos com altas pontuações nesta dimensão notabilizam-se pela 

simpatia, pelo entusiasmo, pelo otimismo e pela energia (McCrae e John, 1992) e tendem 

a retirar maior satisfação das experiências em grupo (Liu et al., 2015; Walker, 2007). 

Nesse contexto, tanto manifestam predisposição para afiliação, traduzida no desejo de 

realizar atividades colaborativas, como para assumir o controlo das operações (Driskell 

et al., 2006). Esta última tendência, plasmada na faceta dominância (idem), conduz a que 

assumam papéis de liderança dentro de equipas ou grupos de trabalho (Humphrey et al., 

2007, p. 886).  

 

Amabilidade. Elementos com elevada amabilidade pautam-se pelo altruísmo e pela 

preocupação com os outros (McCrae e John, 1992). Em contexto de grupo, posicionam-

se pela confiança nos colegas e pelo espírito cooperativo (Driskell et al., 2006). Este traço 

molda modos de atingimento de metas (Bell, 2007, p.597), na medida em que quem 
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pontua mais alto facilita relações interpessoais. Devido a isto, a amabilidade é 

particularmente relevante em ambientes colaborativos (Halfhill et al., 2005), 

aconselhando-se que promova a comunicação de informações e ideias nas equipas 

(Bradley et al., 2013). 

 

Conscienciosidade. Indivíduos com valores altos apresentam organização, minúcia e 

orientação para os resultados (McCrae e John, 1992), bem como responsabilidade e 

autodisciplina (Neuman et al., 1999). Com associação relevante ao desempenho 

individual e coletivo (O’Neill e Allen, 2011), a elevação deste traço reflete-se na 

colocação de maior esforço no atingimento dos objetivos (Humphrey et al., 2007). Em 

contexto de trabalho coletivo, os membros com elevada conscienciosidade mostram-se 

capazes de o regular (Bell et al., 2018) e impõem-se pela adesão às obrigações da equipa 

e pela orientação para os objetivos (Driskell et al., 2006). Consoante isto, estes membros 

tanto manifestam comportamentos centrados nos outros, exibindo responsabilidade, 

como realizam ações motivadas pela necessidade de concretização (Moon, 2001). 

 

Estabilidade Emocional. Quem tem elevadas pontuações na estabilidade emocional 

distingue-se pela calma e moderação (McCrae e John, 1992). No trabalho em equipa, 

membros com este perfil contribuem com capacidade de ajustamento e autoestima 

(Driskell et al., 2006), aspeto saliente na resposta a novas tarefas (Molleman et al., 2004). 

Enquanto traço orientado para as relações (Halfhill et al., 2005), a estabilidade emocional 

também se relaciona positivamente com o exercício de comportamentos cooperativos 

(van Vianen e De Dreu, 2001). Por aqui se percebe a presença deste traço quer na gestão 

das equipas quer na promoção de relações interpessoais (Driskell et al., 2006). 

 

Abertura à Experiência. Das cinco dimensões, é aquela que apresenta a definição mais 

prolixa (McCrae e Costa, 2008; Mohammed e Angell, 2003; Prewett et al., 2009). McCrae 

e Costa (2008, p.129) defendem, todavia, que as abordagens lexicais de maior magnitude 

convergem num fator de abertura amplo para o qual concorrem a fantasia, as ideias e a 

estética. Assim, membros com alta abertura à experiência contribuem para as equipas 

com sugestões criativas e capacidade de adaptação à mudança (Driskell et al., 2006; 

LePine, 2003; Molleman et al., 2004).  
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2.4.2. Diversidade de características de personalidade 

Em grupos de trabalho, a diversidade de características de personalidade equivale à 

variabilidade de traços dentro delas (Prewett et al., 2009) e, juntamente com os valores 

mínimo, médio e máximo destes traços, é um dos modos dominantes de operacionalizar 

a composição de personalidade das equipas (Barrick et al., 1998; Bell, 2007; O’Neill e 

Allen, 2011; Prewett et al., 2009). 

Posto isto, na diversidade de nível profundo inclui-se não só a personalidade, mas 

também os valores ou as atitudes (Harrison et al., 2002; Jansen e Searle, 2020; 

Mohammed e Angell, 2004). As repercussões da diversidade em relação a este tipo de 

atributos têm sido enquadradas nas seguintes teorias: atração pela similaridade (Bryne, 

1971, como citado por Harrison et al., 2002), identidade social e autocategorização 

(Harrison e Klein, 2007), atração-seleção-atrito (Schneider, 1987) ou processamento da 

informação (Moynihan e Peterson, 2001; Triana et al., 2021). Enquanto as três primeiras 

se encaixam numa abordagem que alega a similaridade ou congruência dentro dos grupos 

(Moynihan e Peterson, 2001), a última prevê que a informação recebida de diferentes 

perspetivas possibilite uma análise compreensiva das alternativas disponíveis e que os 

benefícios daí advindos superem o desafio inerente ao processamento de pontos de vista 

plurais (ex: Gruenfeld et al., 1996, como citado por Triana et al., 2021). O Apêndice A 

expõe as proposições centrais destas teorias. 

 Com base na teoria do processamento da informação, Jansen e Searle (2020) 

também apontam benefícios à diversidade, mas limitam-nos a atributos específicos. Neste 

âmbito, afirmam que as equipas parecem colher proveitos da diversidade em relação a 

estilos de pensamento ou níveis de educação e da similaridade relativamente a traços de 

personalidade ou valores (idem, p.1845). Harrison e Klein (2007), Harrison et al. (2002) 

e Guillaume et al. (2012) efetuam uma leitura semelhante, enquanto Triana et al. (2021) 

sublinham que a diversidade relativa a valores é mais nefasta em estados emergentes e 

processos. Porém, no cômputo geral, estes autores defendem que a similaridade de 

características de nível profundo facilita a comunicação, aumenta a coesão, reduz o 

conflito interpessoal e conduz a melhorias de desempenho. Em contexto de superior 

interdependência, estes efeitos são mais acentuados (Guillaume et al., 2012). No caso 

particular dos atributos de personalidade, Halfhill et al. (2005) assinalam que, por 

oposição aos valores mínimo, médio e máximo, a diversidade de traços nas equipas 

produz efeitos maioritariamente detrimentosos em variáveis de efetividade. 



12 

 Peeters, Van Tuijl, et al. (2006) dão seguimento a esta posição identificando 

correlações negativas e moderadas entre o desempenho das equipas e a diversidade das 

mesmas no que toca à amabilidade e à conscienciosidade. Para além disso, no caso 

particular das equipas de estudantes, detetam um efeito de sinal igual e magnitude 

semelhante na diversidade em relação à estabilidade emocional. Este efeito, embora não 

tivesse sido inicialmente sugerido, é espelhado em trabalhos como os de Mohammed e 

Angell (2003) e Lau e Jin (2019) com a justificação de que descreve constrangimentos na 

integração dos membros e no funcionamento dos grupos. Tekleab e Quigley (2014) 

também propõem equipas homogéneas em relação aos três traços, em favor da 

amenização dos efeitos negativos do conflito afetivo na sua satisfação e viabilidade.  

 De forma contrastante, uma composição heterogénea no que toca à extroversão 

pode gerar benefícios para o desempenho grupal. Em equipas de estudantes, 

caracterizadas pela ausência de um líder declarado, a liderança é comummente assumida 

de forma informal ou partilhada (Gibbs et al., 2017). Humphrey et al. (2007, 2011) 

defendem que os membros com pontuações altas na extroversão apresentam propensão 

para assumir esta posição, criando uma dinâmica de diferenciação de papéis atinentes à 

liderança emergente no trabalho com elementos menos extrovertidos. Com efeito, Barry 

e Stewart (1997), Neuman et al. (1999), Mohammed e Angell (2003) e Kramer et al. 

(2014) descortinaram o benefício da diversidade em relação à extroversão em equipas 

incumbidas de realizar tarefas com requisitos variados de coordenação e colaboração. 

Por sua vez, a ambiguidade na definição da abertura à experiência levou a que, 

depois de encontrarem efeitos opostos da diversidade em relação à abertura em equipas 

de estudantes e equipas profissionais, Peeters, Van Tuijl, et al. (2006) não concluíssem 

taxativamente acerca das repercussões desta configuração no desempenho das equipas e 

a que Prewett et al. (2009) não a incluíssem na sua meta-análise. Mesmo em tarefas 

criativas, onde os efeitos deste traço adquirem maior visibilidade (Driskell et al., 1987, 

como citados por Kichuk e Wiesner, 1997), as implicações diretas da diversidade em 

relação à abertura à experiência são pouco claras (ex: den Hartog et al., 2020). 

 

Hipótese 1: A diversidade em relação à extroversão tem um efeito direto positivo 

na efetividade das equipas. 

Hipótese 2: A diversidade em relação à amabilidade tem um efeito direto negativo 

na efetividade das equipas.  
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Hipótese 3: A diversidade em relação à conscienciosidade tem um efeito direto 

negativo na efetividade das equipas.  

Hipótese 4: A diversidade em relação à estabilidade emocional tem um efeito 

direto negativo na efetividade das equipas.  

 

2.5. Processos, estados emergentes e efetividade 

Um dos estados emergentes que mais atenção têm merecido no estudo da 

efetividade e do modo como a composição de personalidade das equipas para ela concorre 

é a coesão (Bradley et al., 2013; LePine et al., 2011). A coesão, definida como a atração 

que os membros de um grupo sentem por ele (Evans e Jarvis, 1980, p.360, como citados 

por Kozlowski e Bell, 2003), é um construto multidimensional composto pela atração 

interpessoal, que traduz a ligação existente entre os membros de um grupo, pelo 

comprometimento com a tarefa, uma réplica da motivação para a realização de uma tarefa, 

e pelo orgulho no grupo, representativo da importância partilhada de integrar uma equipa 

(Beal et al., 2003). Conforme Mathieu et al. (2019) explicam, o impacto positivo da 

coesão na efetividade é comprovado pelas mais relevantes meta-análises. Em particular, 

a de Beal et al. (2003) sublinha que o impacto é mais forte em situações de medição do 

desempenho enquanto comportamento, menos dependentes de fatores conjunturais. No 

que toca a demais critérios, a coesão fomenta a viabilidade das equipas (Barrick et al., 

1998), comportamentos de ajuda (Liang et al., 2015) ou a motivação para intervir num 

projeto de equipa (Lam, 2015). Em contexto educativo, promove, ainda, a aprendizagem 

percebida dos estudantes ou a qualidade esperada dos trabalhos (Bravo et al., 2019). 

Hipótese 5: A coesão tem um efeito positivo na efetividade das equipas. 

 

Por oposição à coesão, a comunicação é tida como um processo puro, na medida 

em que retém contributos comportamentais para as equipas (Barrick et al., 2007; Bradley 

et al., 2013; Kozlowski e Bell, 2003). Uma das implicações desta diferença 

consubstancia-se na utilização da comunicação enquanto antecedente da coesão em 

alguns estudos, dado que esta última, por ser um estado emergente, necessita de mais 

tempo para se desenvolver (Bradley et al., 2013; Lam, 2015; Salas et al., 1997, como 

citado por Marlow et al., 2018). 

 O espectro abrangente da comunicação leva a que se divida por várias categorias 

de processos (LePine et al., 2008) e a que, em estudos particulares, tanto seja representada 
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por indicadores quantitativos (Macht e Nembhard, 2015) como por escalas orientadas 

para a qualidade da comunicação e o seu grau de abertura (Bradley et al., 2013; 

Mohammed e Angell, 2004). Nesta linha de pensamento, Marlow et al. (2018) repartem 

a comunicação nas dimensões de qualidade e frequência, e descobrem um efeito universal 

na efetividade das equipas: independentemente do tipo de equipa, amostra ou 

desempenho analisado, melhor comunicação despoleta níveis superiores de efetividade. 

Não obstante, concluem que o efeito é mais pronunciado em medidas de qualidade da 

comunicação. Entre estas, encontra-se a abertura comunicacional, definida pelos autores 

como o grau em que a comunicação é conseguida abertamente. Os efeitos expressivos 

desta dimensão da comunicação em critérios de efetividade são comprovados por Marlow 

e colegas, O’Reilly e Roberts (1977) e Gladstein (1984). 

Hipótese 6: A abertura comunicacional tem um efeito positivo na efetividade das 

equipas. 

 

Enquanto os dois mecanismos anteriores são vistos como positivos, o conflito 

pode ser entendido como negativo (Triana et al., 2021). Uma noção importante para a 

compreensão desta classificação reside no facto de, ao contrário da coesão, o conflito 

emergir em situações de discordância ou divergência (Kozlowski e Bell, 2003). No 

entanto, existem evidências que apontam para que o efeito nocivo do conflito seja 

moderado pela modalidade de conflito em análise. Em particular, enquanto o conflito 

afetivo e o conflito processual têm reflexos negativos em variáveis de satisfação e de 

desempenho, o conflito cognitivo, definido como a discordância em relação ao conteúdo 

das tarefas em realização, pode exercer efeitos positivos em variáveis de efetividade como 

o desempenho objetivo do grupo ou a qualidade da tomada de decisão (de Wit et al., 2012; 

Jehn, 1995). Por espelhar diferenças de pontos de vista, ideias ou opiniões (Jehn, 1995), 

o conflito cognitivo, embora os deteriore, não é tão prejudicial em critérios como a 

satisfação ou a viabilidade do grupo (de Wit et al., 2012). Para além disso, os possíveis 

benefícios que tem no desempenho devem-se à viabilização da apreciação crítica de 

pontos de vista diversos e ao processamento de informação relevante para a tarefa (De 

Dreu e Weingart, 2003; de Wit et al., 2012). 

Porém, de Wit et al. (2012) e De Dreu e Weingart (2003) concordam que esta 

tipologia de conflito é nociva quando se associa a manifestações superiores de conflito 

afetivo, circunstância em que o processamento de informação é impedido e o desempenho 

diminui. Em contexto educativo, Lizzio e Wilson (2005) expressam de forma diferente a 
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interpretação de De Dreu e Weingart (2003) quanto às repercussões da intensificação do 

conflito, alegando que a controvérsia em relação às tarefas é salutar, mas a sua escalada 

para situações conflituosas dificulta a aprendizagem. Investigações conduzidas em 

diferentes configurações de equipas de estudantes permitem verificar esta relação (ex: 

Acuña et al., 2009; Lee e Park, 2020; Schoss et al., 2022), bem como as quebras que induz 

em fatores como a criatividade ou a perceção de eficácia das equipas. Nesta perspetiva, 

por oposição a equipas de níveis de gestão elevados em contexto organizacional, 

fortemente competentes a separar estes dois tipos de conflito (de Wit et al., 2012), é 

verosímil que equipas de estudantes, menos experientes no que toca ao trabalho em grupo 

(Peeters, Van Tuijl, et al., 2006), estejam mais expostas à conversão do conflito cognitivo 

em afetivo e a experienciar os seus efeitos negativos em diferentes critérios de 

efetividade.   

Hipótese 7: O conflito cognitivo tem um efeito negativo na efetividade das 

equipas. 

 

Finalmente, o foco na tarefa emerge como um resultado comportamental da 

motivação intrínseca dos estudantes ou, por extensão, dos profissionais (Malmberg et al., 

2015). Todavia, a apresentação deste construto como resultante de fatores intrínsecos não 

capta o potencial que assume enquanto construto de grupo. Colmatando esta lacuna, Barry 

e Stewart (1997, p.65) definem-no como a capacidade de as equipas se manterem focadas 

na concretização das tarefas de que estão incumbidas. Esta capacidade é fortemente 

relevante em momentos de ação, direcionados para o exercício de atividades que 

contribuem diretamente para o atingimento dos objetivos (Marks et al., 2001) 

No estudo de Barry e Stewart (1997), este construto mostrou derivar da 

composição de personalidade das equipas. Apesar de a literatura não abundar no que 

concerne aos seus antecedentes e consequentes, o foco na tarefa, enquanto fator 

importante para a prestação competente em momentos de ação, pode potenciar quer a 

realização das tarefas quer as perceções quanto à satisfação decorrente do trabalho em 

grupo (LePine et al., 2008). Mais ainda, espera-se que assuma valores mais elevados em 

contextos de valorização e persecução de objetivos de aprendizagem (Beckmann et al., 

2012). 

Hipótese 8: o foco na tarefa tem um efeito positivo na efetividade das equipas. 
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2.6. Diversidade de características de personalidade, processos e estados 

emergentes 

Com o objetivo de explicar o desempenho em contexto organizacional, Motowidlo et al. 

(1997) construíram um modelo teórico que propõe que a intervenção da personalidade 

não ocorre necessariamente em variáveis que refletem as funções centrais das 

organizações. Ao invés, Motowildo e colegas argumentam que a personalidade adquire 

importância através da promoção do desempenho contextual (Borman e Motowildo, 

1993, como citados por Motowidlo et al., 1997), que envolve fatores como a ajuda e a 

cooperação, ou o seguimento de regras e normas. Na base desta proposta está a ideia de 

que a personalidade influencia a posse de competências que determinam a posição de um 

indivíduo em meio social, como sejam as capacidades e os conhecimentos interpessoais 

(LePine e Van Dyne, 2001). 

Numa linha de orientação semelhante, Prewett et al. (2009) e Bell (2007, p.597) 

argumentam que o efeito da composição de personalidade das equipas é mais robusto em 

critérios baseados em comportamentos, que definem como processos que incrementam a 

qualidade do funcionamento das equipas.  

 No que concerne à extroversão, a dinâmica de diferenciação de papéis identificada 

por  Humphrey et al. (2007, 2011) tem sido invocada para propor efeitos da diversidade 

no funcionamento dos grupos. Consoante isto, existe fundamento teórico para supor que 

a diversidade relativa à extroversão 1) diminui o conflito cognitivo (Anderson, 2009) e 

fomenta o foco na tarefa, na medida em que, por um lado, uma orientação homogénea 

para a liderança cria incompatibilidades e amplifica o conflito acerca da realização das 

tarefas (Schoss et al., 2022, p.1182) e, por outro, uma percentagem alta de membros com 

elevada extroversão é passível de encaminhar momentos de trabalho em grupo para a 

busca de interações sociais prazerosas e, subsequentemente, comprometer o cumprimento 

dos objetivos (Barry e Stewart, 1997); 2) aumenta a coesão, no sentido em que possibilita 

que quer os que pontuam mais alto quer os que pontuam mais baixo satisfaçam 

necessidades de socialização e, subsequentemente, sintam maior atração pelas equipas 

(Kristof-Brown et al., 2005). Adicionalmente, a predisposição dos membros extrovertidos 

para a afiliação fomenta a geração de comportamentos de ajuda e a comunicação (Driskell 

et al., 2006). Inserida numa composição diversa, esta faceta alavanca comportamentos de 

ajuda entre os membros das equipas (Liang et al., 2015). 
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Hipótese 9: A diversidade em relação à extroversão tem uma relação direta com 

os processos e estados emergentes. 

 

 As investigações de Peeters, Van Tuijl, et al. (2006) e Tekleab e Quigley (2014) 

recomendam homogeneidade no que toca à conscienciosidade, à amabilidade e à 

estabilidade emocional. Relativamente ao primeiro traço, a teoria de Humphrey et al. 

(2007, 2011) é espelhada numa parte relevante dos estudos que propõem um efeito 

negativo da diversidade. Segundo estes autores, níveis individuais similares de 

conscienciosidade suscitam congruência de objetivos nas equipas, levando a que todos os 

membros coloquem os mesmos recursos na realização das tarefas. Por oposição, em 

equipas heterogéneas ou diversas em relação a esta dimensão da personalidade, é 

verosímil que os elementos mais responsáveis realizem não só as suas tarefas, mas 

também as dos outros, o que pode conduzir a sentimentos de contribuição desigual 

(Barrick et al., 1998). No âmbito desta ideia, van Vianen e De Dreu (2001) apresentam 

uma relação negativa entre a diversidade de conscienciosidade e a coesão da tarefa numa 

amostra de equipas de estudantes, ao passo que Stewart et al. (2005), sob o pressuposto 

de os valores individuais do traço predizerem a assunção de papéis relativos à 

concretização das tarefas, encontram níveis superiores de coesão em equipas similares ou 

pouco diversas. Paralelamente, é expectável que equipas diversas relativamente à 

conscienciosidade apresentem níveis de conflito cognitivo superiores (Anderson, 2009), 

uma vez que elementos com elevadas pontuações tendem a focar-se mais no trabalho em 

curso e atribuir superior importância aos pormenores, ao passo que membros com 

pontuações menores, não tão organizados e meticulosos (Neuman et al., 1999), não 

priorizam os detalhes (Moynihan e Peterson, 2001). Da mesma forma, dificulta a 

comunicação aberta, dadas as quebras que induz na segurança psicológica dos membros 

com menores pontuações (Ostermeier et al., 2020). 

Quer a amabilidade quer a estabilidade emocional são traços maioritariamente 

orientados para as relações (Halfhill et al., 2005; Moynihan e Peterson, 2001; Prewett et 

al., 2009) e considerados desejáveis em contexto de grupo (Bell, 2007). Apesar disso, a 

diversidade em relação à estabilidade emocional e à amabilidade tem efeitos corrosivos 

em grupos de trabalho (ex: Peeters, Van Tuijl, et al., 2006). 

 Neste âmbito, membros com baixa amabilidade são suficientes para comprometer 

a harmonia de um grupo, efeito que tem expressão na redução da abertura comunicacional 

e da coesão, bem como no aumento do conflito e em perdas processuais (Barrick et al., 
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1998; Bell, 2007; Neuman et al., 1999). Lee e Park (2020) demonstram esta ideia 

identificando efeitos negativos da diversidade em relação à amabilidade na satisfação e 

na criatividade por via do aumento do conflito cognitivo e afetivo. Paralelamente, Stewart 

et al. (2005) detetaram que membros com valores altos na amabilidade são associados ao 

exercício de papéis de cooperação e construção de solidariedade grupal. Argumentando 

que as equipas uniformes neste domínio são mais coesas, Stewart e colegas recomendam 

grupos homogéneos em relação à amabilidade. Por sua vez, a meta-análise efetuada por 

Prewett et al. (2009) é elucidativa do efeito negativo da diversidade em relação à 

amabilidade no conjunto de variáveis que refletem processos. 

 Em adição, embora Neuman et al. (1999) associem pontuações elevadas na 

estabilidade emocional a comportamentos de liderança e, por isso, assemelhem os efeitos 

da diversidade em relação a este traço aos da diversidade referente à extroversão, Prewett 

et al. (2009) propõem impactos idênticos aos que se desenvolveram no parágrafo anterior, 

direcionado para a amabilidade, dadas as fraturas que podem resultar da junção entre 

membros portadores de afeto positivo e elementos com maior propensão para vivenciar 

emoções de ansiedade e frustração, bem como as que derivam da diferença de métodos 

de trabalho entre membros com pontuações altas na estabilidade emocional, 

comummente confiantes na resposta a tarefas ambíguas, e elementos com pontuações 

baixas, menos confortáveis na tomada de risco (Chatzi et al., 2023; Molleman et al., 

2004). Mohammed e Angell (2003, p.671) apoiam esta comparação, referindo que as 

incompatibilidades que derivam desta configuração reduzem a motivação para o trabalho 

em grupo. Sob este argumento, também Barrick et al. (1998) encontraram uma relação 

negativa entre a diversidade referente à estabilidade emocional e a coesão, enquanto 

Gerlach e Gockle (2022) concluem que, mesmo numa fase precoce do ciclo de vida das 

equipas, esta diversidade inibe a assunção de riscos pela perceção de estilos de 

comunicação díspares. Da mesma forma, espera-se que da tentativa de compatibilização 

entre elementos díspares nesta dimensão da personalidade emerjam diferentes tipos de 

conflito. Com efeito, Bono et al. (2002) e Trimmer et al. (2002) associam diferenças neste 

traço à irrupção de conflitos cognitivos e afetivos. 

Hipótese 10: A diversidade em relação à amabilidade tem uma relação direta 

com os processos e estados emergentes. 

 Hipótese 11: A diversidade em relação à conscienciosidade, tem uma relação 

direta com os processos e estados emergentes. 



 

19 

 

 Hipótese 12: A diversidade em relação à estabilidade emocional tem uma relação 

direta com os processos e estados emergentes. 

 

 Já membros com alta abertura à experiência contribuem para as equipas com 

sugestões criativas e capacidade de adaptação à mudança (Driskell et al., 2006; LePine, 

2003; Molleman et al., 2004). No trabalho com membros com baixa abertura, é provável 

que surjam conflitos afetivos e cognitivos (Anderson, 2009), na medida em que os 

elementos mais abertos tendem a procurar alternativas pouco convencionais, enquanto os 

outros preferem seguir um procedimento estruturado (Molleman et al., 2004). No entanto, 

a diversidade de abertura à experiência pode igualmente produzir benefícios na 

abordagem às tarefas, fomentando a coexistência de comportamentos exploratórios e 

comportamentos baseados na experiência (March, 1991, como citado por Humphrey et 

al., 2007). Schilpzand et al. (2011) e Zhang et al. (2019) dão suporte a esta ideia, com o 

primeiro estudo a demonstrar a importância da coexistência de pensamento convergente 

e divergente na implementação de soluções e na abordagem objetiva aos desafios dos 

projetos, e o segundo a confirmar que o desenvolvimento de ideias se dá por via de um 

ambiente de comunicação salutar resultante da passagem de ideias entre os dois tipos de 

membros. 

Hipótese 13: A diversidade em relação à abertura à experiência tem uma relação 

direta com os processos e estados emergentes. 

 

2.7. Papel mediador dos processos e estados emergentes 

Os textos de Ilgen et al. (2005) ou Mathieu et al. (2008) mostram que a noção de 

que os processos e os estados emergentes medeiam a relação entre variáveis de entrada, 

em que se inclui a diversidade de características de personalidade, e variáveis de 

efetividade é inerente ao modelo IMO. 

Efetivamente, a composição das equipas é um dos fatores com implicações nestes 

mecanismos (Bell, 2007, p.597; Kozlowski e Ilgen, 2006), que inibem ou desbloqueiam 

a capacidade de conjuntos de indivíduos combinarem as suas valências (Kozlowski e 

Bell, 2003). Neste domínio, visto que refletem diferenças no desenvolvimento de relações 

interpessoais (Barrick et al., 1998) e no modo de abordar tarefas (van Vianen e De Dreu, 

2001), os atributos de personalidade influem de modo mais robusto em variáveis que 

melhoram o funcionamento das equipas (Prewett et al., 2009) do que no resultado dessas 
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variáveis. Por seu turno, na medida em que o alinhamento entre as exigências das tarefas 

e construtos cognitivos, comportamentais e motivacionais produz equipas efetivas, os 

processos e estados emergentes exercem um papel principal na explicação da efetividade 

(Cohen e Bailey, 1997; National Research Council, 2015, pp.160-164).  

Assim, o caminho A do modelo teórico de LePine et al. (2011) para a explicação 

da influência das características de personalidade na efetividade das equipas inclui a 

mesma cadeia causal ou mediadora dos modelos IMO e IPO: segundo estes autores, é 

através dos referidos mecanismos que a composição de personalidade das equipas 

impacta critérios de efetividade. De forma análoga, também a diversidade de atributos de 

personalidade, valores ou cultura afeta a emergência de conflitos, o desenvolvimento de 

processo de grupo positivos ou a formação de estados benéficos, provocando oscilações 

em critérios de efetividade medidos a nível individual ou grupal (Guillaume et al., 2012; 

Triana et al., 2021). No campo exclusivo da diversidade de traços de personalidade, 

investigações com as Lee e Park (2020), Chatzi et al. (2023) ou Macht e Nembhard (2015) 

têm fortalecido a hipótese de mediação. 

 

Hipótese 14: Os processos e estados emergentes medeiam a relação entre a 

diversidade relativa a características de personalidade e os critérios de efetividade . 

 

 As hipóteses de investigação enunciadas convergem na formação do seguinte 

modelo conceptual: 

 

Figura 2.2. Modelo conceptual 

 

Em resumo, este modelo testa a influência direta da diversidade de características 

de personalidade nas variáveis de efetividade, bem como a influência exercida por via de 

processos e estados emergentes. As hipóteses de investigação do modelo ramificam-se 

em várias alíneas, consultáveis nas tabelas B.1, B.2 e B.3 do Apêndice B.
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3. Metodologia 

 

3.1. Metodologia de Investigação 

3.1.1. Desenho da Pesquisa 

A natureza do estudo empreendido conduziu à adoção de uma estratégia de pesquisa 

quantitativa, a qual viabiliza a análise de dados numéricos por via de procedimentos 

quantitativos (Cresswell, 2009). Por sua vez, o desenho desta pesquisa foi não-

experimental (idem) e a recolha de dados concretizou-se por intermédio de questionários. 

A medição num só momento das variáveis de personalidade e das variáveis que 

concernem ao trabalho em grupo seria passível de enviesar a magnitude das correlações 

entre ambas e, subsequentemente, os resultados da investigação (Podsakoff et al., 2012). 

Assim, introduziu-se uma separação temporal (Podsakoff et al., 2003, 2012) na recolha 

de dados referentes aos dois grupos de variáveis, o que convergiu na elaboração e 

aplicação de dois questionários, um dedicado às variáveis de personalidade (Q1), outro 

orientado para as variáveis intermédias e finais do modelo explorado (Q2). Este 

procedimento é frequente em investigações revistas na literatura que se assemelham à 

presente (ex: French e Kottke, 2013; Mohammed e Angell, 2003, 2004; Ostermeier et al., 

2020) e faz contrabalançar as valências enunciadas com incremento da complexidade do 

estudo (Podsakoff et al., 2012). 

No seguimento desta ideia, o primeiro questionário deste trabalho foi 

preferencialmente administrado na primeira metade do período em que as unidades 

curriculares contidas na amostra decorreram, dado que medições da personalidade 

individual em diferentes momentos tendem a apresentar constância e correlações robustas 

(Cobb-Clark e Schurer, 2012; Costa et al., 1986, p.413). Por seu turno, o segundo 

questionário foi aplicado no final daquele período de aulas. Para além disso, foram criadas 

duas versões de ambos os questionários, uma em português, distribuída à maioria dos 

alunos, outra em inglês, distribuída aos alunos com aulas nesse idioma. 

 Consoante isto, os questionários aplicados foram de preenchimento próprio (self-

completed questionnaires; Saunders et al., 2016). A administração dos mesmos foi feita 

em papel, opção que residiu na constatação de que a taxa de respostas neste tipo de 

questionários é mais elevada quando a administração se concretiza desse modo do que 

quando se dá por meio eletrónico (Groves et al., 2004, p.154). Desta forma, exceção feita 

a um conjunto de alunos de Gestão de Marketing que, por impossibilidade, não 
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responderam em papel, todos os outros os outros o fizeram, durante uma aula ou em 

momentos de frequência, com a supervisão do autor do trabalho ou dos professores das 

diferentes unidades curriculares. Na classificação de Bryman (2012, pp.232-233), os 

administrados trataram-se de questionários de preenchimento próprio e supervisionado. 

 Finalmente, ambos os questionários contiveram itens de cariz sociodemográfico, 

incluídos para efeitos de caracterização da amostra, bem como itens descritivos dos 

grupos de trabalho, casos da dimensão e da identificação dos mesmos. 

 

3.1.2. Associação de respostas 

Uma das dificuldades que emergiram na implementação da metodologia de investigação 

foi a associação das respostas dadas pelos participantes nos dois elementos de recolha de 

dados. Neste domínio, a criação de um código secreto, figura que permite combinar o 

anonimato e a confidencialidade das respostas dos participantes com a capacidade de os 

acompanhar ao longo do tempo (Ripper et al., 2017), foi basilar.  

 A garantia do anonimato, entendido como a minimização das hipóteses de um 

inquirido ser identificado a partir das suas respostas (Wilson, 2021), e da 

confidencialidade, definida como a reserva dos dados recolhidos ao domínio da 

investigação, nomeadamente se forem sensíveis (idem), levou a que, dos quatro métodos 

reconhecidos por Audette et al. (2020) para a criação de códigos de este tipo, se optasse 

por aquele em que a produção do código parte do participante. Para além de gerar uma 

perceção mais forte do anonimato, relevante para que os inquiridos respondam de forma 

precisa (Kearney et al., 1984; Williamson et al., 2002), este método foi o que arrecadou 

mais benefícios na análise que Audette e colegas realizaram. 

O código criado combinou, então, três elementos – dia de nascimento, mês de 

nascimento e os quatro dígitos finais do número de telemóvel do participante. A opção 

por estes componentes deu-se por serem pessoalmente salientes e, subsequentemente, 

estarem associados a menores taxas de erro (Audette et al., 2020). Numa análise que 

envolveu a validação de outros detalhes, como sejam o grupo de trabalho que o estudante 

integrou, foram considerados correspondentes códigos que diferissem num só dos três 

elementos, procedimento alvitrado por Kearney et al. (1984) para evitar uma percentagem 

substancial de não-respostas sem condicionar a confiabilidade dos dados. 
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3.2. Construtos 

3.2.1. Variáveis 

Em lugar de as desenvolver, a utilização ou adaptação de escalas existentes é uma decisão 

tomada amiúde em trabalhos de investigação (Schrauf e Navarro, 2005). Para o efeito, 

procurou-se transpor ou adaptar para o presente escalas que satisfizessem os três critérios 

definidos por Saunders et al. (2016, p.461): 1) confirmação de que as escalas medem o 

que se pretende, 2) teste e validação prévios, 3) conceção pensada para amostras 

semelhantes àquela a que se visa chegar.  

 Mais ainda, a aplicação das escalas do segundo questionário junto dos alunos que 

responderam à versão em português (vide apêndices C, D, E e F) obedeceu a um processo 

de tradução, uma vez que os seus itens foram originalmente redigidos na língua inglesa e 

não foi identificada nenhuma tradução universal para português. Para essa finalidade, 

empregou-se o método de tradução de volta (back-translation), que consiste em traduzir 

séries de questões do idioma original para o de destino, após o que se realiza uma nova 

tradução deste para o primeiro (Saunders et al., 2016, p.461). Por forma a robustecer a 

tradução, esta foi seguida de um pré-teste desenrolado junto de pessoas similares às que 

integraram a amostra. Relevante no processo de revisão de itens, o pré-teste permite 

avaliar se os presumíveis respondentes os interpretarão de forma consistente e promove 

uma reflexão acerca da sua pertinência (Burns et al., 2008). 

 Para rematar, todos os itens das escalas descritas abaixo foram avaliados de 1 a 5, 

em que, consoante os casos, 1 remete para “Muito impreciso”, “Discordo fortemente”, 

“Nunca” ou “Claramente não” e, por oposição, 5 significa “Muito preciso”, “Concordo 

fortemente”, “Sempre” e “Claramente sim”.  

 

Dimensões de personalidade. O questionário utilizado para mensurar as cinco dimensões 

da personalidade propostas por McCrae e John (1992) resultou de uma colaboração 

internacional para desenvolver um inventário de personalidade acessível e abrangente 

(Gow et al., 2005, p. 318). Os itens criados no âmbito desta colaboração encontram-se 

compilados num repositório consagrado como IPIP – International Personality Item Pool 

(Goldberg et al., 2006). Posto isto, a escala utilizada consiste na representação de 50 itens 

(10 por dimensão) dos marcadores desenvolvidos por Goldberg (1992), cujas 

propriedades psicométricas se encontram demonstradas na literatura (ex: Gow et al., 

2005; Mlačić e Goldberg, 2007; Zheng et al., 2008). Associados a esta representação estão 
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valores de consistência interna que se cifram entre 0,79 e 0,87 (Saucier e Goldberg, 2002) 

e que foram replicados em estudos que relacionaram a personalidade com o trabalho em 

grupo (ex: Chen e Chang, 2021; Lau e Jin, 2019). No sítio eletrónico do IPIP está 

disponível uma tradução dos itens para a língua portuguesa, pelo que não se realizou 

nenhuma tradução adicional. 

 

Foco na Tarefa. Este construto foi medido através de uma composição que aglutinou dois 

dos três itens desenhados por Barry e Stewart (1997) e dois dos três itens testados por 

Malmberg et al. (2015). Nos trabalhos de origem, considerando a regra do polegar 

partilhada por George e Mallery (2003), a primeira escala registou valores de consistência 

interna uma centésima abaixo do limiar de aceitação (α = 0,69), ao passo que a segunda 

atingiu um resultado próximo da excelência (α = 0,88). Um dos itens utilizados neste 

contexto foi “Utilizámos o tempo de reunião em grupo com eficiência.” 

 

Abertura Comunicacional. O’Reilly e Roberts (1977) construíram uma escala composta 

por cinco itens avaliados numa escala de Likert de cinco pontos com o propósito de medir 

este construto. Para este trabalho, o item “Communication in this group is very open” não 

transitou por, durante o pré-teste, ter sido considerado sucedâneo de “It is easy to talk 

openly to all members of this group”. A consistência interna desta escala no estudo citado 

foi homogénea (α mínimo = 0,85; α máximo = 0,88). Na investigação de Chen e Chang 

(2021), que procurou estabelecer ligações entre a personalidade de equipas de estudantes 

e a comunicação das mesmas, aquela consistência fixou-se na categoria máxima de 

George e Mallery (2019) - α = 0,92. De modo equivalente, Lam (2015) obteve resultados 

dentro do intervalo de aceitação (α = 0,79). 

 

Coesão. Reconhecendo a coesão como um construto que combina três dimensões (Beal 

et al., 2003) – coesão social, orgulho no grupo e comprometimento com a tarefa -, a opção 

recaiu por representá-las em igual proporção numa escala com seis itens. Destes, três 

foram extraídos de Barrick et al. (2007) (ex: “Os membros do meu grupo dão-se bem uns 

com os outros”) e três foram retirados de Bravo et al. (2019) (ex: “Todos os membros do 

grupo cumpriram a sua parte”). No primeiro trabalho, a consistência interna ascendeu a 

0,93 nas respostas individuais; no segundo, a 0,918, a que acresceu um AVE de 0,708, 

superior ao valor de corte de 0,5 para a verificação da validade convergente (Hair et al., 

2019, p.676). 
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Conflito cognitivo. A escala de 4 itens desenvolvida por Jehn (1995) foi adaptada de modo 

a refletir o contexto de aplicação. Assim, o termo “unidade de trabalho” – no original, 

“work unit” – foi substituído por “grupo”. Na análise factorial realizada pela autora (idem, 

p. 268), este tipo de conflito diferenciou-se do conflito relacional, o que convergiu na 

identificação de dimensões separadas do conflito intragrupal. O valor do Alfa de 

Cronbach para esta dimensão cifrou-se em 0,87 no primeiro trabalho e em 0,94 no 

segundo. Um item que ilustra o conteúdo da escala é: “Ocorreram conflitos de ideias no 

teu grupo?”  

 

Aprendizagem Percebida. Os 6 itens de Bravo et al. (2019) foram adaptados de modo que 

a avaliação individual fosse feita com referência ao trabalho de grupo da unidade 

curricular que suscitou a participação dos alunos. Neste sentido, um dos pontos que os 

estudantes foram convidados a avaliar foi se esse trabalho de grupo lhes permitira 

“Compreender os conceitos básicos da cadeira.”. No estudo de origem, a consistência 

interna (α = 0,909) e a validade convergente (AVE = 0,715) da escala voltaram a ser 

confirmadas. 

 

Satisfação do grupo. De modo a combinar a satisfação com o grupo e a satisfação com o 

trabalho desenvolvido (Gevers e Peeters, 2009; Gladstein, 1984), os três itens concebidos 

por Peeters, Rutte, et al. (2006) foram complementados com um item retirado de Mason 

e Griffin (2005) e outro construído a partir da sugestão de Gladstein (1984). Nesta linha 

de raciocínio, os três primeiros itens permitem medir a satisfação de um participante com 

o grupo, enquanto o quarto e o quinto foram incluídos para captar a satisfação com o 

trabalho. Noutros estudos (ex: Kong et al., 2015; Medina, 2016) que, num exercício 

semelhante ao do corrente, conjugaram os itens de Peeters, Rutte, et al. (2006) com os de 

outros autores, a consistência interna da satisfação foi elevada. 

 

Nota do grupo: A nota final dos estudantes nos trabalhos de grupo não foi aferida com 

recurso aos questionários – foi antes facultada pelos docentes das unidades curriculares 

por eles frequentadas. Dado que, em alguns casos, a avaliação final correspondeu a uma 

média ponderada de uma componente individual e outra de grupo, a nota que aqui se 

utiliza espelha a classificação dos alunos na componente de avaliação comum a todos os 

elementos do mesmo grupo e está contida num intervalo entre 0 e 20 valores. 
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3.2.2. Operacionalização 

Apesar de a recolha dos dados que abasteceram este estudo ter sido realizada a nível 

individual, a proposta do mesmo passa pela realização de uma análise ao nível do grupo. 

Deste modo, a operacionalização das variáveis correspondentes aos construtos descritos 

acima deu-se, numa primeira fase, ao nível do respondente e, posteriormente, ao do grupo 

de trabalho por ele integrado. A Tabela 3.1 é ilustrativa do procedimento adotado. 

 

Tabela 3.1. Pontuações individuais e grupais 

Variáveis Abordagem Dimensões Aferição 
Pontuação 

individual 

Pontuação do 

grupo 

Independentes 

Personalidade 
Traço a traço 

Extroversão 

Amabilidade 

Conscienciosidade 

Estabilidade 

Emocional 

Abertura à experiência 

Q1 
Soma dos 

pontos 

Desvio-padrão 

das pontuações 

individuais 

Mediadoras 

Processos/Estados 

emergentes 

Construto a 

construto 

Foco na tarefa 

Abertura 

Comunicacional 

Coesão 

Conflito Cognitivo 

Q2 

Média 

aritmética 

dos pontos 

Média 

aritmética das 

pontuações 

individuais 

Dependentes 

Citérios de 

efetividade 

Critérios internos 

(Visão do aluno) 

Satisfação do grupo 

Aprendizagem 

Percebida 

Q2 

Média 

aritmética 

dos pontos 

Média 

aritmética das 

pontuações 

individuais 

Critérios 

externos (Visão 

da faculdade) 

Nota do grupo 

Facultação 

por parte dos 

professores 

Não 

Aplicável 

Normalização 

por unidade 

curricular 

 

 No que toca às dimensões da personalidade, as pontuações individuais seguiram 

os critérios de pontuação documentados no sítio eletrónico do IPIP. De acordo com 

Harrison e Klein (2007), estas dimensões alojam-se no conjunto de atributos cuja 

diversidade espelha graus de separação entre elementos de um grupo; por conseguinte, o 

desvio-padrão foi o método de operacionalização da diversidade referente aos traços do 

modelo de cinco fatores, estando em linha com o procedimento dominante em estudos 

centrados na diversidade de atributos de personalidade (Peeters, Van Tuijl, et al., 2006; 

Prewett et al., 2009). 

 Por outro lado, de modo a amenizar o efeito de fatores inerentes às unidades 

curriculares na avaliação dos trabalhos, as notas dos grupos foram normalizadas por 



 

27 

 

disciplina. Para o efeito, foi implementada a normalização Min-Max (Larose e Larose, 

2015), técnica que é utilizada em alternativa à estandardização, mede o afastamento da 

avaliação de um grupo em relação à nota mínima atribuída na respetiva unidade curricular 

e devolve resultados contidos num intervalo entre 0 e 1. O’Neill e Allen (2011) e Chen e 

Chang (2021) também controlaram esta fonte de enviesamento, mas fizeram-no através 

da estandardização das classificações. 

 𝑁𝑜𝑡𝑎 𝑁𝑜𝑟𝑚𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎 =  
𝑁𝑜𝑡𝑎 𝑟𝑒𝑎𝑙 −𝑁𝑜𝑡𝑎 𝑚í𝑛𝑖𝑚𝑎 𝑛𝑎 𝑈𝐶

𝑁𝑜𝑡𝑎 𝑚á𝑥𝑖𝑚𝑎 𝑛𝑎 𝑈𝐶−𝑁𝑜𝑡𝑎 𝑚í𝑛𝑖𝑚𝑎 𝑛𝑎 𝑈𝐶
 (1) 

 

3.3. Amostra 

A amostra em que este trabalho se baseia é não-probabilística por conveniência: não-

probabilística porque não foi construída a partir de um método aleatório de seleção de 

indivíduos (Bryman, 2012, p.187); “por conveniência” por ter sido procurada em razão 

da acessibilidade superior (idem, p.200). Embora a utilização deste método não possibilite 

a generalização de conclusões à população, tem vindo a ganhar prevalência por requerer 

menor preparação face a métodos probabilísticos e permitir obter boas taxas de resposta. 

 Deste modo, todos os participantes eram estudantes da Escola de Gestão do Iscte 

– Instituto Universitário de Lisboa (IBS) no período abrangido pela recolha de dados. 

Tendo em mente a intenção de estudar grupos de trabalho com fortes incentivos de 

desempenho (Barry e Stewart, 1997), foi tentada a aproximação a estudantes inscritos em 

unidades curriculares cuja componente de trabalho em grupo concorresse para pelo 

menos 30% da nota final. Assim, a participação dos alunos no estudo deu-se no âmbito 

dos trabalhos que desenvolveram nas seguintes disciplinas: Análise de Séries Temporais 

e Previsão, Análise Prescritiva, Gestão de Marketing, Investigação em Gestão de 

Recursos Humanos: Análise de Dados Quantitativos, Marketing Operacional, Otimização 

em Ciência de Dados, Projeto Empresarial e Projeto Empresarial em Finanças. 

 O número de respostas obtidas no Q1 ascendeu a 431. Por seu turno, o número de 

estudantes que responderam ao Q2 cifrou-se em 358. Em virtude das condições de 

administração dos questionários, houve inquiridos que responderam ao primeiro 

questionário e não ao segundo, e vice-versa. Sob os critérios de correspondência expostos 

na secção 3.1.2, obteve-se um total de 305 respostas válidas. Eliminando o número de 

respondentes com valores omissos nas variáveis de interesse, este número decresceu para 

280. 
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 Harrison e Klein (2007) argumentam que o estudo da diversidade de 

características só deve ocorrer em conjuntos com pelo menos três membros, limiar a partir 

do qual se torna razoável analisar distribuições de diferenças. Assim, numa decisão que 

encontra correspondência nas investigações de French e Kottke (2013), Bradley et al. 

(2013) ou Gladstein (1984), foram considerados válidos para a análise grupos com um 

número de respostas completas superior a 2 e superior ou igual a metade do número final 

de elementos, o que convergiu num total de 229 respondentes e 59 grupos. 

 A idade dos participantes terminais flutuou entre os 17 e os 35 anos, tendo atingido 

um número médio de 20,99 anos (DP = 2,88). 102 deles (44,5%) são do sexo masculino 

e 126 (55%) são do sexo feminino, a que acresce um único participante de género não-

binário. Cerca de dezanove vinte avos destes estudantes (94,7%) são portugueses, com os 

restantes a distribuir-se pelas nacionalidades brasileira, alemã, angolana ou peruana. O 

nível de ensino modal é a licenciatura (141 respondentes, 61,6% do global), embora uma 

percentagem relevante – 38,4%, o complementar da percentagem anterior – dos 

inquiridos tenha respondido no contexto da frequência de um mestrado. Adicionalmente, 

mais de metade dos participantes declararam uma média académica superior a 15 valores. 

Cerca de metade (49,8%) dos alunos não experienciara nenhuma atividade profissional 

até ao período de realização dos inquéritos. 

 No que concerne aos grupos válidos, a amplitude de respostas completas foi 3, 

resultante de um mínimo de igual valor e de um máximo de 6. Em adição, 38 dos 59 

grupos referidos contaram com um número de respostas completas superior àquele valor 

mínimo. Finalmente, o número médio de respostas completas foi de aproximadamente 

3,88 membros (DP = 0,79); por sua vez, a dimensão média dos grupos retidos na amostra 

final cifrou-se em 4,66 elementos (DP = 0,792). 

 

3.4. Análises estatísticas 

No plano estatístico, as análises efetuadas dividiram-se em quatro grandes grupos: análise 

de componentes principais, diagnóstico de multicolinearidade, validação da agregação 

dos construtos ao nível do grupo e análises de caminho. De modo a concretizá-las, 

recorreu-se ao Microsoft Excel, à versão 29 do software IBM SPSS Statistics e ao 

SmartPLS 4. Enquanto os primeiros programas foram úteis nos três primeiros grupos de 

análises, a implementação do PROCESS oferecida pela versão 4 do SmartPLS (Ringle et 

al., 2022) foi a ferramenta de referência nas análises de caminho, pois, para além de as 
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suportar, mimetiza o funcionamento da macro desenvolvida por Andrew Hayes (Hayes, 

2018). A Figura 3.1 providencia um entendimento mais preciso da metodologia analítica. 

 

Figura 3.1. Procedimento analítico 

 

 Findas as operações iniciais de tratamento e limpeza de dados, e consoante a 

posição que as variáveis de relevo ocupam no modelo conceptual, realizaram-se várias 

ACP, técnica de redução de dimensionalidade que compatibiliza a definição de um 

número mínimo de fatores ou componentes e a maximização da retenção da variância 

original das variáveis (Hair et al., 2019), de modo a suportar a combinação dos itens que 

compõem as escalas aplicadas nos construtos que com elas se pretende medir. Estas 

análises foram antecedidas da verificação de dois critérios de apropriabilidade que se lhes 

associam. O primeiro é o valor da estatística KMO, que quantifica a compactação do 

padrão de correlações da amostra e é indicadora da possibilidade de extração de 

componentes distintas e confiáveis (Field, 2009); o segundo é o teste de esfericidade de 

Bartlett, que explora a existência de correlações significativas em pelo menos algumas 

das variáveis a sumarizar em fatores (Hair et al., 2019).  

 A extração das componentes foi guiada por critérios listados por Hair et al. (2019, 

pp.140-143). Neste sentido, os mais seguidos foram o critério do valor próprio ou de 

Kaiser, segundo o qual só se extraem componentes que acumulem a variância de pelo 

menos uma variável; o da percentagem acumulada da variância, que condiciona a 

significância prática das componentes à retenção de uma percentagem mínima da 

variância – por regra, 60% no campo das ciências sociais - das variáveis originais; e o do 

ponto de cotovelo (scree test), que prescreve que a última componente a extrair é aquela 

antes da qual o gráfico correspondente achata. Nos casos em que a ACP determinou mais 

do que uma componente, foram ainda realizadas operações de rotação de fatores, por 

forma a promover a sua interpretação (Hair et al., 2019). A rotação foi conseguida através 

do método ortogonal VARIMAX, que se centra na separação daqueles fatores (idem) e 
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maximiza a variabilidade dos seus pesos sob a premissa de que estes são mais inteligíveis 

quando se associam fortemente a algumas variáveis e fracamente a outras (Larose e 

Larose, 2015). 

 Após isto, por minguar a capacidade de quantificação e interpretação dos efeitos 

das variáveis incluídas num modelo (Hair et al., 2019), aferiu-se a existência de 

multicolinearidade entre variáveis explicativas situadas na mesma posição do fluxo 

representado no modelo conceptual, ou seja, entre as dimensões da personalidade e as 

variáveis intermédias. Conforme Hair e colegas explicam, o diagnóstico da 

multicolinearidade concretiza-se através de medidas como a tolerância, definida como a 

variabilidade de uma variável independente que não é explicada por outras, pelo seu 

inverso, o VIF, ou pela magnitude das correlações bivariadas. Neste sentido, a ausência 

de multicolinearidade verifica-se para valores de tolerância superiores a 0,1 (Hair et al., 

2019) ou 0,2 (Laureano, 2020), que equivalem, respetivamente, a valores VIF inferiores 

a 10 e 5.  

Paralelamente, embora as proposições desta dissertação tenham como referência 

o nível do grupo, houve um desfasamento entre este e o nível em que se deu a recolha de 

dados – o individual (Snijders e Boskers, 2012). Em desenhos amostrais deste tipo, a 

agregação dos dados ao nível grupal deve ser precedida de uma justificação consolidada 

em estatísticas de concordância (Costa et al., 2013, p.2).  

Consoante isto, a validade de um construto de grupo que derive de desenhos 

amostrais como o presente conhece dois antecedentes: por um lado, é de esperar que os 

membros dos grupos o avaliem de forma similar (Bliese, 2000); por outro, é necessário 

que os dados agregados exibam fiabilidade (Lüdtke e Trautwein, 2007), ou seja, que 

diferenciem categorias situadas no nível de agregação (Kozlowski e Klein, 2000). 

Conforme Bliese (2000) indica, a análise de fiabilidade é frequentemente efetuada com 

recurso aos coeficientes de correlação intraclasse (ICC), ao passo que a concordância de 

um conjunto de elementos em relação a uma série de itens é comummente medida por 

intermédio do 𝑟𝑤𝑔(𝐽) (James et al., 1984). Mais concretamente, Van Mierlo et al. (2009, 

p.19) defendem que um construto de grupo com boas capacidades psicométricas deve 

arrecadar valores elevados no ICC(1), no ICC(2) e nas medidas de concordância. 

O coeficiente ICC(1) é indicativo da influência da pertença a um grupo nas 

respostas dadas por um indivíduo (LeBreton e Senter, 2008; Van Mierlo et al., 2009) e 

corresponde ao quociente entre a variância dos efeitos de grupo nas respostas individuais, 
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𝑡2, e a variância total das mesmas, 𝑡2 +  𝜎2. Nesta medida, 𝜎2 quantifica a variância das 

atribuições individuais dentro dos grupos (Snijders e Boskers, 2012, p.17).  

 𝐼𝐶𝐶(1) =  
𝑡 2

𝑡 2+ 𝜎2
 (2) 

Heck et al. (2014) desaconselham a agregação de dados ao nível superior na 

presença de valores do ICC(1) inferiores a 0,05, sugerindo que, nessas circunstâncias, as 

análises se desenvolvam ao nível individual. Não havendo um valor de corte universal na 

literatura, consideram-se satisfatórios resultados acima de 0,2 (ex: Barrick et al., 1998). 

Já o coeficiente ICC(2) é representativo da fiabilidade da média das respostas dos 

indivíduos dos diferentes grupos nos construtos relevantes (Bliese, 1998; LeBreton e 

Senter, 2008; Van Mierlo et al., 2009) e é função do ICC(1) e da dimensão dos grupos, 

𝑛𝑗  (Lüdtke e Trautwein, 2007; Snijders e Boskers, 2012). Quando esta varia na amostra, 

considera-se o número médio de elementos das unidades grupais (Bliese, 2000). 

 𝐼𝐶𝐶(2) =  
𝑛𝑗𝐼𝐶𝐶(1)

1+(𝑛𝑗−1)𝐼𝐶𝐶(1)
=  

𝑡 2

𝑡 2+ 
𝜎2

𝑛𝑗

 (3) 

A superação dos valores de corte deste coeficiente é determinante na justificação 

da agregação, porquanto a retenção de relações emergentes ao nível do grupo só é possível 

num contexto de médias confiáveis (Bliese, 2000). Posto isto, considera-se um valor de 

corte de 0,6 (Bliese et al., 2002). 

Por sua vez, o 𝑟𝑤𝑔(𝐽) complementa os anteriores por ser calculado para um grupo 

de cada vez e não para a amostra total (Klein et al., 2000), e compara a variância 

observada nas respostas dos membros de um grupo com a que seria de antecipar num 

cenário de total discordância ou aleatoriedade, 𝜎𝐸
2 (Van Mierlo et al., 2009). Esta 

estatística pressupõe que o número de itens dos construtos em relação aos quais se afere 

concordância (J) é superior a um, de maneira que 𝑆̅2
𝑋𝑗

corresponde à média das variâncias 

observadas nos itens avaliados. 

 𝑟𝑤𝑔(𝐽) =  
𝐽(1− 

𝑆̅2
𝑋𝑗

𝜎𝐸
2 )

𝐽(1− 
𝑆̅2

𝑋𝑗

𝜎𝐸
2 )+

𝑆̅2
𝑋𝑗

𝜎𝐸
2  

 (4) 

Apesar de se atribuírem propriedades importantes a outros indicadores da 

concordância intragrupal, o recurso ao 𝑟𝑤𝑔(𝐽) tem por base a posição de LeBreton e Senter 

(2008, p.827): não existindo razões para supor que existem dentro do mesmo grupo 

múltiplas pontuações verdadeiras, deve ser este o índice empregue. Não obstante, em 

virtude de duas das maiores críticas apontadas a este indicador se prenderem com o valor 
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de corte mais frequentemente invocado e com a estimação da variância numa situação de 

discordância (Biemann et al., 2012; LeBreton e Senter, 2008), os resultados apresentados 

no Capítulo 4 vão compreender a ponderação de diferentes cenários. 

Finalmente, a implementação do PROCESS no SmartPLS 4 disponibiliza todas 

as opções de cálculo e modelação oferecidas pela macro com o mesmo nome (Ringle et 

al., 2022), viabilizando também a testagem de modelos com múltiplos antecedentes 

(variáveis de entrada) e consequentes (variáveis de saída). Com recurso à macro, este tipo 

de operação é igualmente atingível, mas requer a execução de múltiplos comandos 

(Hayes, 2018, pp.141-146) e não permite a determinação concomitante de todas as 

relações. Apesar de a implementação do PROCESS na mais recente versão do SmartPLS 

poder vir a ser melhorada, está preparada para produzir resultados corretos (Ringle et al., 

2022). 

Posto isto, após a aferição da validade dos construtos de grupo, as variáveis que 

compõem o estudo incorporaram a análise de caminho, que procura determinar a força 

dos caminhos presentes num diagrama (Hair et al., 2019) e calcula os coeficientes de 

determinação (𝑅2) de todas as variáveis antecedidas, assim como a significância 

estatística das ligações ou caminhos. Em adição, permite concluir acerca da existência de 

mediações ou dos mecanismos através dos quais um antecedente (𝑋) transmite os efeitos 

que exerce num consequente (𝑌; Hayes, 2018, p.78). 

Os efeitos diretos e indiretos foram estimados segundo a técnica de bootstrapping, 

a qual produz estimativas dos mesmos correndo cálculos em subconjuntos da amostra 

considerada (Hair et al., 2019). Assim, os resultados apresentados foram obtidos a partir 

de 5000 subamostras geradas por este método. Para além de aumentar a precisão do 

processo, a construção de intervalos de confiança para a estimação de efeitos indiretos 

com base nesta técnica é a abordagem que Hayes (2018) vê como preferencial para inferir 

estatisticamente sobre estes. A acrescer aos efeitos referidos, o programa utilizado realiza 

ainda o cálculo dos efeitos totais de uma variável, os quais resultam da soma dos seus 

efeitos diretos e indiretos (Hayes, 2018). 
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4. Resultados e Discussão 

 

4.1. Análise de Componentes Principais 

4.1.1. Personalidade 

A escala de personalidade utilizada, construída para refletir os marcadores de Goldberg 

(1992), deve reproduzir as dimensões da estrutura subjacente ao modelo de cinco fatores.  

 A submissão dos itens da escala aos critérios de apropriabilidade da ACP permite 

verificar a compactação dos padrões de correlação (KMO = 0,831). Em adição, a 

realização do teste de esfericidade de Bartlett conduz à rejeição da hipótese de estes não 

se correlacionarem na população (ꭓ2
(1225)

 = 8040,916; p < 0,001).  

A aplicação do critério do valor próprio resulta na extração de 12 componentes, 

as quais concorrem para a explicação de 60,341% da variância contida nos itens ou 

variáveis. O Scree Plot, por oposição, sugeriu a extração de 5 a 6 componentes, o que 

possibilitaria reter até 46,158% da variância total.  

 Apesar de o terceiro critério ter sido empregue, com resultados similares aos que 

se observaram nesta amostra, em estudos que aferiram a validade da aproximação de 50 

itens aos referidos marcadores (Gow et al., 2005; Mlačić e Goldberg, 2007; Zheng et al., 

2008), nem as 12 componentes que derivaram do critério de Kaiser evitam comunalidades 

na ordem entre 0,2 e 0,3, associadas a variáveis insuficientemente explicadas. Nesta 

medida, partindo daquelas 12 componentes, num processo que conheceu duas iterações, 

todos os itens com comunalidade inferior a 0,47 foram removidos da análise. A solução 

final da ACP, representada na tabela abaixo, permitiu extrair 5 componentes e explicar 

61,41% da variância dos itens remanescentes. Para além de ter mantido intactas as 

conclusões acerca da apropriabilidade da Análise de Componentes Principais, esta 

solução alojou os itens finais em componentes concordantes com a divisão presente no 

sítio eletrónico do IPIP. 

 

Tabela 4.1. Análise de Componentes Principais aplicada aos itens de personalidade 

Item 

Componentes 

1 
Estabilidade 

Emocional 

2 
Extroversão 

3 
Abertura à 

Experiência 

4 
Conscienciosidade 

5 
Amabilidade 

Tenho mudanças 

frequentes de 

humor. 

0,817     
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Mudo de humor 

com frequência. 
0,803     

Irrito-me com 

facilidade. 
0,776     

Fico stressado(a) 

com facilidade. 
0,703     

Muitas vezes sinto-

me triste.  
0,697     

Estou calmo(a) a 

maior parte do 

tempo. 

0,691     

Irrito-me com 

facilidade 
0,638     

Não falo muito.  0,800    

Inicio conversas.  0,764    

Sou a alma da festa.  0,730    

Tenho pouco para 

dizer. 
 0,710    

Falo com muitas 

pessoas diferentes 

em festas. 

 0,688    

Sinto-me 

confortável no meio 

dos outros. 

 0,602    

Não tenho uma boa 

imaginação. 
  0,824   

Estou cheio(a) de 

ideias. 
  0,801   

Tenho excelentes 

ideias. 
  0,727   

Realizo as tarefas 

imediatamente. 
   0,771  

Fujo às minhas 

obrigações. 
   0,754  

Gosto de ordem.    0,691  

Simpatizo com os 
sentimentos dos 

outros. 

    0,880 

Sinto as emoções 

dos outros. 
    0,829 

Variância 

explicada 
19% 15,72% 9,62% 8,91% 8,16% 

Alfa de Cronbach 0,87 0,82 0,73 0,63 0,74 

Legenda: (R) – Assinalação dos itens em que as pontuações foram o reverso das opções de resposta 

 

A componente 4, constituída apenas por itens destinados a medir a conscienciosidade, 

arrecadou um alfa de Cronbach inferior ao limiar de aceitação de 0,7 (George e Mallery, 

2019), o que justifica a sua eliminação das análises ulteriores. Por sua vez, as 

componentes 3 e 5, representativas, respetivamente, da abertura à experiência e da 

amabilidade, obtiveram valores de consistência aceitáveis. Porém, nenhuma delas reúne 

mais do que três dos dez itens concebidos para mensurar as dimensões a que se associam. 
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Neste sentido, Saucier e Goldberg (2002), numa reflexão acerca do número de itens 

necessários para definir dimensões da personalidade, aconselham um mínimo de 4. 

Consequentemente, a abertura à experiência e a amabilidade serão igualmente 

removidas das análises posteriores. Assim, a extroversão e a estabilidade emocional serão 

as únicas dimensões a integrar o modelo descritivo da influência da diversidade em 

relação a características de personalidade na efetividade de equipas de estudantes. 

 

4.1.2. Variáveis intermédias 

Em conformidade com a exposição desenvolvida nos capítulos 2 e 3, os quatro construtos 

intermédios integrados no estudo foram a abertura comunicacional, o foco na tarefa, a 

coesão e o conflito cognitivo. No que toca aos dois primeiros e ao conflito, medidos, 

respetivamente, através dos itens concebidos por O’Reilly e Roberts (1977), de uma 

combinação dos itens presentes em Malmberg et al. (2015) e Barry e Stewart (1997) e da 

escala criada por Jehn (1995), não é de esperar que os resultados da ACP sugiram a 

existência de mais do que uma dimensão. O mesmo se antevê em relação à coesão, 

embora este construto contenha, na mesma proporção, itens direcionados para a coesão 

social, o orgulho no grupo e o comprometimento com a tarefa – as três dimensões 

reconhecidas por Beal et al. (2003). 

 A Tabela 4.2 resume os resultados das ACP corridas individualmente para os 

quatro construtos. Em todas elas, os indicadores da adequabilidade desta análise situaram-

se no intervalo desejado, isto é, tanto os valores da estatística KMO estiveram próximos 

ou foram superiores a 0,7, comprovando a compactação das correlações de cada grupo de 

variáveis na amostra, como a hipótese nula do teste de esfericidade de Bartlett foi 

rejeitada, evidenciando a possibilidade de as mesmas variáveis se correlacionarem na 

população. 

 

Tabela 4.2. Resumo dos resultados das ACP corridas para as variáveis intermédias 

Principais resultados das 

ACP 

Foco na 

Tarefa 

Abertura 

Comunicacional 
Coesão 

Conflito 

Cognitivo 

Estatística KMO 0,674 0,816 0,842 0,775 

Número de itens submetidos 4 4 6 4 

Número final de itens 3 4 6 4 

Componentes determinadas 1 1 1 1 

Variância explicada pela 

solução da ACP 
64,44% 73,6% 70,53% 63,54% 

Alfa de Cronbach 0,72 0,88 0,91 0,81 
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Nas quatro análises efetuadas, apenas um item foi removido. Concretamente, a 

solução fatorial encontrada para os quatro itens que perfizeram o foco na tarefa explicou 

apenas 11,5% da variância da variável “As discussões em grupo desviaram-se do foco 

com frequência”, pontuada de forma reversa. Após a subtração desta ao construto 

mencionado, o valor da estatística KMO caiu para 0,663, igualmente abaixo do valor de 

corte de 0,7, mas minimamente aceitável (Kaiser, 1974, como citado por Field, 2009). A 

solução decorrente desta operação permitiu obter comunalidades acima de 0,5 e alcançar 

uma consistência interna aceitável (α = 0,719). 

 No que toca aos outros construtos, as componentes produzidas pela ACP 

concordaram com a literatura, permitiram explicar mais de 50% da variância das variáveis 

e refletiram-se em valores de consistência interna bons ou excelentes (George e Mallery, 

2019). Adicionalmente, a convergência dos itens de cada construto num único fator é 

determinada não só pelo critério do valor próprio, mas também pelos critérios do Scree 

Plot e da variância explicada. 

 

4.1.3. Variáveis de efetividade 

Os dois construtos de efetividade que, na terminologia de Hackman (1987), não espelham 

o desempenho real das equipas de estudantes presentes na amostra também foram 

submetidos a uma ACP. Consoante isto, embora o segundo se divida em satisfação com 

o grupo e satisfação com o trabalho, espera-se a aprendizagem percebida e a satisfação se 

resumam numa componente cada. 

 À imagem do que se verificou nas análises precedentes, das medidas de 

apropriabilidade derivaram resultados desejáveis, com o valor da estatística KMO a fixar-

se em 0,885 e a significância do teste de Bartlett (ꭓ2
(55)

 = 2429,956; p < 0,001) a justificar 

a rejeição da hipótese nula subjacente. Em adição, as comunalidades das variáveis 

superiorizaram-se a 0,5, o que demonstra que a solução fatorial de explica mais de 50% 

da variância de todas elas. 

 Efetivamente, os dois construtos, em comunhão com o que se antecipou, foram 

reduzidos a duas componentes que retiveram 68,601% da variância total dos 11 itens (6 

da aprendizagem percebida, mais 5 da satisfação). Porém, identificou-se uma situação de 

cross-loading, conceito que descreve casos em que uma variável tem pesos substanciais 

em mais do que uma componente (Hair et al., 2019), no item “Considerei este trabalho 

estimulante”. Visto que a solução da ACP compreendeu duas componentes, o rácio entre 
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os dois maiores pesos do item coincidiu com o quociente entre o maior peso e o menor, e 

fixou-se em 1,08. Perante rácios desta ordem, tendo em vista a simplificação da estrutura 

fatorial, Hair e colegas aconselham a eliminação das variáveis que os provocam. 

 Nesta linha de orientação, o supramencionado item foi eliminado do estudo. A 

nova solução manteve as duas componentes iniciais e explicou 70,9% da variância dos 

10 itens sobrantes. 

 

Tabela 4.3. ACP conduzida para as variáveis de efetividade 

Item 
Componentes 

Componente 1 
Aprendizagem Percebida 

Componente 2 
Satisfação 

Este trabalho permitiu-me aprender bastante sobre os conceitos 

básicos desta cadeira. 
0,853  

Este trabalho permitiu-me aprender a relacionar os temas mais 

relevantes nesta cadeira. 
0,812  

Este trabalho permitiu-me desenvolver uma capacidade de 

comunicar com clareza sobre os tópicos da cadeira. 
0,790  

Este trabalho permitiu-me compreender os conceitos básicos da 

cadeira. 
0,787  

Este trabalho permitiu-me aprender a identificar os temas 

centrais desta cadeira. 
0,740  

Este trabalho permitiu-me melhorar a capacidade de integrar 

factos e desenvolver generalizações a partir dos materiais do 

curso. 

0,678  

No geral, fiquei satisfeito com a composição do meu grupo.  0,919 

Se tiver de voltar a participar num projeto similar, gostaria de 
fazê-lo neste grupo. 

 0,915 

No geral, o trabalho correu bem no meu grupo.  0,901 

Estou satisfeito com o desempenho do meu grupo.  0,862 

Variância explicada 45,65% 25,25% 

Alfa de Cronbach 0, 88 0,92 

 

4.2. Diagnóstico de multicolinearidade 

O coeficiente de correlação entre as duas variáveis de personalidade resultantes da ACP 

que para elas se realizou é positivo e reduzido, ainda que significativo (𝑟 = 0,158; 𝑝 = 

0,001). Este coeficiente foi calculado a nível individual e reflete o grau e o sentido da 

associação entre as pontuações dos inquiridos na extroversão e na estabilidade emocional. 

O valor obtido, esse, distancia-se do valor de referência de 0,7 para a indicação de alta 

colinearidade (Hair et al., 2019). Como tal, ambas as variáveis transitarão para a 

modelação. 
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Tabela 4.4. Diagnóstico de multicolinearidade das variáveis intermédias com base nos respondentes do Q2 

(N = 358)  

Construto 

Correlações bivariadas 

Tolerância VIF 
Foco na 

Tarefa 

Abertura 

Comunicacional 
Coesão 

Conflito 

Cognitivo 

Foco na Tarefa 1    0,643 1,555 

Abertura 
Comunicacional 

0,546** 1   0,331 3,021 

Coesão 0,572** 0,804** 1  0,327 3,062 

Conflito 

Cognitivo 
-0,238** -0,285** -0,207** 1 0,905 1,105 

Legenda: ** - Correlação significativa para α = 0,01 

 

Por sua vez, a tabela acima exibe as correlações bivariadas e os valores da tolerância e do 

VIF verificados nas variáveis intermédias. Embora a tolerância e o VIF dos quatro 

construtos estejam dentro dos intervalos de aprovação mencionados no Capítulo 3, a 

correlação de ordem zero entre a abertura comunicacional e a coesão é elevada, cifrando-

se em 0,804. Do mesmo modo, os VIF das duas variáveis são superiores a 3, valor que, 

de acordo com Hair et al. (2019, p.316), corresponderia a um coeficiente de correlação 

múltipla de 0,82 e seria considerado alto se descrevesse a relação entre variáveis 

dependentes e independentes. Como tal, torna-se prudente excluir uma das duas das 

análises de mediação. 

  Tendo em conta que a abertura comunicacional é uma dimensão da comunicação, 

representando, por isso, um processo puro das equipas (ex: Bradley et al., 2013; 

Kozlowski e Bell, 2003), e que a coesão, por se tratar de um estado emergente, pode 

necessitar de mais tempo para se desenvolver, opta-se pela manutenção da abertura 

comunicacional nas análises. A decisão e justificação são congruentes com Bradley et al. 

(2013), que concluíram que a comunicação se manifesta mais cedo e prediz a coesão das 

equipas em momentos posteriores. 

 

4.3. Validação da agregação dos construtos ao nível do grupo 

4.3.1. Análise de confiabilidade 

A Tabela 4.5 espelha os valores dos coeficientes ICC(1) e ICC(2) para as variáveis 

relevantes. Confrontando-os com os valores de corte definidos no Capítulo 3, verifica-se 

que 5 dos 6 construtos submetidos ao cálculo superam os requisitos mínimos de 
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confiabilidade. Assim, os valores do ICC(1) confirmam que a pertença a um grupo de 

trabalho influenciou o modo como os participantes avaliaram o foco na tarefa, a abertura 

comunicacional, a coesão, o conflito cognitivo e a satisfação (Snijders e Boskers, 2012). 

De forma equivalente, os resultados obtidos para o ICC(2) indicam que as médias dos 

grupos nos 5 construtos podem ser confiavelmente diferenciadas, já que se situam acima 

do valor de corte de 0,6 (Bliese et al., 2002). 

 

Tabela 4.5. Resultados dos coeficientes de correlação intraclasse para os grupos da amostra final (N = 59) 

Construto ICC(1) ICC(2) 

Foco na Tarefa 0,297 0,621 

Abertura Comunicacional 0,378 0,702 

Coesão 0,487 0,786 

Conflito Cognitivo 0,295 0,619 

Satisfação 0,431 0,746 

Aprendizagem Percebida 0,155 0,416 

 

 No que toca à aprendizagem percebida, nem o ICC(1) nem o ICC(2) justificam a 

agregação das respostas por grupo. Com efeito, um ICC(2) cifrado em 0,416 é insuficiente 

para considerar fiáveis as médias dos grupos e, por conseguinte, para captar relações que 

emerjam do nível do indivíduo para o do grupo (Bliese, 2000). Face a isto, este construto 

não seguirá para as análises de caminho, restringindo o conjunto das variáveis finais do 

estudo à satisfação e à avaliação dos grupos.  

 

4.3.2. Análise de concordância 

A Tabela 4.6 fornece indicadores que permitem concluir acerca do padrão de 

concordância dos 59 grupos que, segundo os critérios de inclusão adotados, compõem a 

amostra deste trabalho. Conforme LeBreton e Senter (2008) especificam, as decisões 

concernentes à exclusão de grupos por motivos de concordância devem ser tomadas com 

base neste padrão e não em casos individuais. 
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Tabela 4.6. Resultados de concordância para três distribuições da variância dos erros (N = 59) 

Construto 

Distribuição Uniforme Distribuição Triangular 
Distribuição Ligeiramente 

Enviesada 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,9 e 1 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,7 e 1 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,9 e 1 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,7 e 1 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,9 e 1 

% de 

grupos com 

𝒓𝒘𝒈(𝑱) entre 

0,7 e 1 

Foco da Tarefa 76,27% 96,61% 52,54% 91,53% 52,54% 91,53% 

Abertura 

Comunicacional 
74,58% 94,92% 63,64% 85,71% 61,02% 84,75% 

Coesão 88,14% 100% 71,19% 93,22% 71,19% 93,22% 

Conflito 

Cognitivo 
89,83% 100% 59,32% 93,22% 59,32% 93,22% 

Satisfação 72,88% 93,22% 62,71% 83,05% 64,41% 83,05% 

Aprendizagem 

Percebida 
98,31% 100% 89,83% 100% 89,83% 100% 

Legenda: %: Percentagem 

 

 A estatística utilizada para medir a concordância, o 𝑟𝑤𝑔(𝐽), compara a variância 

observada nas respostas dos membros de um grupo com a que seria expectável num 

cenário de total discordância entre estes (Van Mierlo et al., 2009). Consoante isto, um dos 

principais debates em relação ao 𝑟𝑤𝑔(𝐽) centra-se na determinação da variância a esperar 

nesta situação de discordância, também definida como variância dos erros. Autores como 

LeBreton e Senter (2008), Biemann et al. (2012) ou Bliese (2000) afirmam que o mais 

frequente é pressupor que a discordância extrema se caracteriza por uma distribuição 

retangular das respostas, contudo, aconselham o teste de outras distribuições, já que a 

retangular não considera a possibilidade de enviesamentos sistemáticos devido a estilos 

de resposta comuns (James et al., 1984). Por isso, a Tabela 4.6 apresenta resultados não 

apenas para a distribuição comummente considerada, mas também para distribuições de 

respostas nulas geradas por tendência central (distribuição triangular) ou por leniência 

positiva (distribuição ligeiramente enviesada). A variância dos erros produzida por estas 

distribuições foi obtida a partir das estimativas de LeBreton e Senter (2008) para séries 

de itens que, como os deste estudo, compreendem cinco opções de resposta.  

 Outra das controvérsias relativas ao 𝑟𝑤𝑔(𝐽) prende-se com o valor de corte 

invocado para validar os construtos de grupo. Apesar de se estabelecer amiúde um valor 

de corte de 0,7 (Klein et al., 2000), LeBreton e Senter (2008) recomendam que a validação 

seja suportada em níveis de concordância. Nesta linha de raciocínio, valores entre 0,7 e 
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0,9 descrevem um nível de concordância forte, ao passo que valores entre 0,9 e 1 

traduzem uma concordância muito forte. 

 Posto isto, a percentagem de grupos com concordância forte ou muito forte supera 

80% em todos os construtos, nas três distribuições analisadas, o que suporta a validação 

das respetivas variáveis enquanto variáveis de grupo. Não havendo fundamento robusto 

para argumentar que a tendência central e a leniência positiva descrevem o padrão de 

enviesamento das respostas recolhidas nesta amostra, a Tabela 4.7 lista o 𝑟𝑤𝑔(𝐽) médio de 

cada construto assumindo uma distribuição retangular ou aleatória dos erros. Sob esta 

distribuição, todos os construtos registam valores médios entre 0,89 e 1 e, 

subsequentemente, um nível médio de concordância muito forte. 

 

Tabela 4.7. 𝑅𝑤𝑔(𝐽) médio dos construtos 

Construto 𝒓𝒘𝒈(𝑱) médio 

Foco na Tarefa 0,9242 

Abertura Comunicacional 0,8957 

Coesão 0,9518 

Conflito Cognitivo 0,9344 

Aprendizagem Percebida 0,9685 

Satisfação 0,9011 

 

 Não obstante, houve dois grupos que verificaram 𝑟𝑤𝑔(𝐽) negativos num dos 

construtos. Apesar de LeBreton e Senter (2008) defenderem que casos residuais como 

estes podem ser atribuídos a defeitos de amostragem e compreenderem a manutenção dos 

mesmos nas análises subsequentes, excluí-los das etapas posteriores é igualmente 

legítimo, pois representam coletivos cujas respostas num dos construtos variaram mais 

do que o que seria de antever numa conjuntura de total discordância entre os seus 

membros. Consequentemente, a subtração de 2 grupos aos 59 referidos no Capítulo 3 

perfaz uma amostra definitiva de 57 grupos de trabalho. 

 Adicionalmente, a aprendizagem percebida, o único dos 6 construtos que não 

atingiu a confiabilidade mínima requerida, pontificou no plano da concordância, o que 

corrobora a existência de diferenças fundamentais entre as medidas de confiabilidade e 

concordância (Bliese, 2000) e a importância da utilização de ambas na justificação da 

agregação de respostas individuais ao nível do grupo.  
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4.4. Análises de Caminho 

Filtradas as variáveis iniciais em razão dos resultados expostos nas anteriores secções do 

Capítulo 4, as análises terminais vão abranger a diversidade em relação à extroversão, a 

diversidade em relação à estabilidade emocional, o foco na tarefa, a abertura 

comunicacional, o conflito cognitivo, a nota do grupo e a satisfação. O modelo de 

influência da diversidade de características de personalidade na efetividade das equipas 

controlará ainda os efeitos da variedade de género, medida, no seguimento do que 

Harrison e Klein (2007) alvitram, através do Índice de Blau, e o método de formação dos 

grupos, traduzido numa variável binária que tem como categorias a formação a cargo do 

professor e a formação autónoma ou por iniciativa dos alunos. O controlo destes efeitos 

encontra suporte nos testes de hipóteses realizados à diferença de médias presentes no 

Apêndice G. Previamente à inicialização dos cálculos, todas as variáveis foram centradas 

nas respetivas médias. 

 

4.4.1. Análise de Mediação Múltipla 

Além de gerar estimativas para os coeficientes do diagrama de caminho, a implementação 

do PROCESS no SmartPLS 4 possibilita, reiterando o conteúdo da secção 3.4, inferir 

acerca dos efeitos indiretos. No caso vertente, é através destes efeitos que se verifica se a 

diversidade em relação a características de personalidade transmite os seus efeitos na 

efetividade das equipas por intermédio dos processos. Os efeitos indiretos são inerentes 

a análises de mediação, das quais a Figura 4.1 é elucidativa. 

 

 

Figura 4. 1. Modelo de Mediação Múltipla. Adaptado de Hayes (2018) 

 

 Neste tipo de análise, Hayes (2018) desencoraja a abordagem tradicional de Baron 

e Kenny e recomenda que a inferência estatística acerca dos efeitos indiretos seja 
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concretizada através dos intervalos de confiança que derivam da aplicação do método 

bootstrapping. Mais ainda, em situações de mediação múltipla, nas quais, como na Figura 

2, o antecedente (𝑋) transmite os seus efeitos no consequente (𝑌) por via da ação de 

múltiplos mediadores (na figura, 𝑀1 , 𝑀2 e 𝑀3), o autor defende que os efeitos indiretos 

mais relevantes são os específicos, correspondentes ao produto de 𝑎1 por 𝑏1 ou de 𝑎2 por 

𝑏2, e não tanto os totais, que são um somatório dos específicos. Entre outros motivos, 

Hayes (2018) argumenta que mediadores que exerçam efeitos específicos de igual 

magnitude e sinal oposto tendem a fazer aproximar o efeito total de 0. 

 Em resumo, a análise de caminho permite não só concluir acerca dos dois tipos de 

efeitos indiretos, mas também avaliar a significância estatística das ligações diretas do 

diagrama de caminho construído. 

 

4.4.2. Efeitos diretos e indiretos no diagrama de caminho 

A Figura 4.2 representa o diagrama de caminho testado neste estudo. Para fins de 

legibilidade, só são apresentados os coeficientes significativos, associados a linhas 

sólidas. Por oposição, as linhas a tracejado correspondem a coeficientes sem significância 

estatística. Consequentemente, poucas hipóteses de investigação são suportadas. 

Excluídos do diagrama, o método de formação do grupo e a diversidade de género não 

exerceram efeitos estatisticamente significativos. 

 

 

Figura 4. 2. Diagrama de caminho 

Nota: +: p < 0,1; *: p < 0,05; **: p < 0,01; ***: p < 0,001 
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 Em primeiro lugar, as hipóteses de que os efeitos diretos da diversidade em 

relação à extroversão nos critérios de efetividade são positivos e de que a influência da 

diversidade em relação à estabilidade emocional nesses critérios é negativa não recebe 

suporte. Neste sentido, a diversidade relativa à extroversão não exerce efeitos nem no 

desempenho real do grupo nem na satisfação. No entanto, contrariamente ao que se 

postulou, a diversidade em relação à estabilidade emocional impacta de forma positiva 

(𝛽 = 0,04; 𝑝 = 0,0423) a variável que reflete a prestação dos grupos – nota normalizada 

por unidade curricular -, o que traduz uma associação de sinal contrário ao da hipótese 

4c. No entanto, o intervalo de confiança construído para este efeito contém o 0 (𝐼𝐶0,95 = 

]-0,003; 0,077[), o que não elimina a possibilidade de o valor real do coeficiente ser nulo 

(Hair et al., 2019). 

 

Tabela 4.8. Efeitos diretos da diversidade em relação a características de personalidade nos critérios de 

efetividade 

Hipótese Sinal Caminho 

Coeficiente 

(Original 

sample) 

Valor-p 𝑰𝑪𝟎,𝟗𝟓 Decisão 

H1b + 
Div. Ext → 

Satisfação 
-0,005 0,875 ]-0,060;0,054[ 

Não 

suportada 

H1c + 
Div. Ext → 

Nota do grupo 
0,003 0,925 ]-0,049;0,056[ 

Não 

suportada 

H4b - 
Div. EE → 

Satisfação 
0,006 0,724 ]-0,034;0,044[ 

Não 

suportada 

H4c - 
Div. EE → 

Nota do grupo 
0,040 0,043 ]-0,003;0,077[ 

Não 

suportada 

Nota: Div. EE: diversidade em relação à estabilidade emocional; Div. Ext: diversidade em relação à 

extroversão 

 

 De seguida, das duas variáveis de nível profundo, somente a diversidade em 

relação à estabilidade emocional exerceu efeitos nas variáveis intermédias. De forma mais 

concreta, a diversidade em relação ao dito atributo de personalidade influenciou 

negativamente abertura comunicacional ao nível do grupo (𝛽 = -0,074; 𝑝 = 0,009). Por 

seu turno, a diversidade referente à extroversão não se relacionou de forma 

estatisticamente significativa com nenhum dos três construtos intermédios presentes na 

análise. Assim, o único coeficiente com expressividade estatística neste conjunto de 

hipóteses está em comunhão com a hipótese 12b. 
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Tabela 4.9. Efeitos diretos da diversidade em relação a características de personalidade nos processos 

Hipótese Sinal Caminho 

Coeficiente 

(Original 

sample) 

Valor-p 𝑰𝑪𝟎,𝟗𝟓 Decisão 

H9b + 
Div. Ext → 

Abert. Comunic. 
0,018 0,706 ]-0,068;0,113[ 

Não 

suportada 

H9c - 

Div. Ext. → 

Conflito 

Cognitivo  

-0,000 0,989 ]-0,060;0,051[ 
Não 

suportada 

H9d + 
Div. Ext → 

Foco na Tarefa 
0,019 0,554 ]-0,044;0,085[ 

Não 

suportada 

H12b - 
Div. EE → 

Abert. Comunic. 
-0,074 0,009 ]-0,135;-0,020[ Suportada 

H12c - 
Div. EE → Foco 

na Tarefa 
-0.035 0,149 ]-0,083;0,008[ 

Não 

suportada 

H12d + 

Div. EE → 

Conflito 

Cognitivo 

0,030 0,234 ]-0,023;0,080[ 
Não 

suportada 

Nota: Div. EE: diversidade em relação à estabilidade emocional; Div. Ext: diversidade em relação à 

extroversão; Abert. Comunic.: abertura comunicacional 

 

 Em adição, as variáveis intermédias acumularam 4 relações significativas com as 

dimensões da efetividade. No que toca à satisfação do grupo, a Figura 5 evidencia que 

tanto a abertura comunicacional (𝛽 = 0,759; 𝑝 < 0,001) como o foco na tarefa (𝛽 = 0,535; 

𝑝 < 0,001) impactam de modo positivo a satisfação do grupo. O efeito do conflito 

cognitivo na satisfação é também ele positivo, embora marginalmente significativo 

considerando um nível de significância de 5% (𝛽 = 0,231; 𝑝 = 0,092), tal como a 

influência do foco na tarefa na nota normalizada no grupo (𝛽 = 0,316; 𝑝 = 0,023). De 

modo subsequente, a relação entre o conflito cognitivo e a satisfação é a única que 

contraria a hipótese de investigação correspondente, ao passo que os efeitos da abertura 

comunicacional e do conflito cognitivo na nota do grupo não apresentaram significância 

estatística.  

 

Tabela 4.10. Efeitos diretos das variáveis intermédias nos critérios de efetividade 

Hipótese Sinal Caminho 

Coeficiente 

(Original 

sample) 

Valor-p 𝑰𝑪𝟎,𝟗𝟓 Decisão 

H6b + 

Abert. Comunic. 

→ Nota do 

grupo 

-0.129 0,270 ]-0,364;0,112[ 
Não 

suportada 

H6c + 
Abert. Comunic. 

→ Satisfação 
0,759 0,000 ]0,342;1,061[ Suportada 

H7b - 

Conflito 

Cognitivo → 

Satisfação 

0,231 0,092 ]-0,038;0,510[ 
Não 

suportada 
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H7c - 

Conflito 

Cognitivo → 

Nota do grupo 

0,059 0,637 ]-0,201;0,293[ 
Não 

suportada 

H8b + 
Foco na Tarefa 

→ Satisfação 
0,535 0,000 ]0,320;0,816[ Suportada 

H8c + 

Foco na Tarefa 

→ Nota do 

grupo 

0,316 0,023 ]0,069;0,617[ Suportada 

Nota: Abert. Comunic.: Abertura Comunicacional 

 

 Finalmente, a hipótese 14 postula a existência de um efeito indireto da diversidade 

em relação a atributos de personalidade na efetividade das equipas por intermédio dos 

mecanismos mediadores – processos e estados emergentes. Os intervalos de confiança a 

95% para o verdadeiro valor dos coeficientes de interesse permitem avaliar a 

manifestação do dito efeito.  

Em conformidade, do modelo extraem-se evidências de que a diversidade em 

relação à estabilidade emocional transmite efeitos na satisfação do grupo por via da 

abertura comunicacional, porquanto o intervalo de confiança construído para o 

coeficiente correspondente (𝐼𝐶0,95 = ] − 0,102;  −0,014]) não contém o 0 (Hayes, 2018), 

que também não pertence ao intervalo de confiança a 95% com correção de 

enviesamentos e eventuais assimetrias na distribuição das amostras geradas pela 

distribuição bootstrap (𝐼𝐶0,95 = ] − 0,116; −0,022]). Consoante isto, grupos mais 

diversos relativamente à estabilidade emocional tendem a revelar menor satisfação (𝛽 = 

-0,053), uma vez que a diversidade referente a este traço se reflete negativamente na 

abertura comunicacional (𝛽 = -0,074) e que esta, por sua vez, tem reflexos positivos na 

satisfação (𝛽 = 0,737). O valor 𝑡 associado a este efeito indireto (Hair et al., 2019) é 

igualmente significativo (𝑝 = 0,011). Ainda assim, o suporte que os resultados conferem 

à hipótese 14 é reduzido, já que da condução da análise de caminho não deriva a 

identificação de nenhum outro efeito indireto.  

 

Tabela 4.11. Efeitos indiretos da diversidade de características de personalidade nos critérios de efetividade 

Hipótese Sinal Caminho 

Coeficiente 

(Original 

sample) 

Valor-p 𝑰𝑪𝟎,𝟗𝟓 Decisão 

H14 + 

Div. Ext. → 

Abert. Comunic. 

→ Nota do 
grupo 

-0,002 0,792 ]-0,024;0,011[ 
Não 

suportada 

H14 + 

Div. Ext. → 

Foco na Tarefa 

→ Nota do 

grupo 

0,006 0,609 ]-0,017;0,032[ 
Não 

suportada 
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H14 + 

Div. Ext. → 

Conflito 

Cognitivo → 

Nota do grupo 

-0,000 0,995 ]-0,008;0,009[ 
Não 

suportada 

H14 + 

Div. Ext. → 

Abert. Comunic. 

→ Satisfação 

0,013 0,707 ]-0,057;0,087[ 
Não 

suportada 

H14 + 
Div. Ext. → 

Foco na Tarefa 

→ Satisfação 

0,010 0,587 ]-0,023;0,050[ 
Não 

suportada 

H14 + 

Div. Ext. → 

Conflito 

Cognitivo → 

Satisfação 

-0,000 0,991 ]-0,014;0,017[ 
Não 

suportada 

H14 - 

Div. EE → 

Abert. Comunic. 

→ Nota do 

grupo 

-0,002 0,792 ]-0,024;0,011[ 
Não 

suportada 

H14 - 

Div. EE → Foco 

na Tarefa → 

Nota do grupo 

-0,010 0,259 ]-0,033;0,003[ 
Não 

suportada 

H14 - 

Div. EE. → 

Conflito 

Cognitivo → 

Nota do grupo 

0,001 0,725 ]-0,008;0,014[ 
Não 

suportada 

H14 - 

Div. EE → 

Abert. Comunic. 

→ Satisfação 

-0,056 0,011 ]-0,102;-0,014[ Suportada 

H14 - 

Div. EE → Foco 

na Tarefa → 
Satisfação 

-0,018 0,202 ]-0,051;0,004[ 
Não 

suportada 

H14 - 

Div. EE → 

Conflito 

Cognitivo → 

Satisfação 

0,007 0,323 ]-0,008;0,023[ 
Não 

suportada 

Nota: Div. EE: Diversidade em relação à Estabilidade Emocional; Div. Ext: Diversidade em relação à 

Extroversão; Abert. Comunic.: Abertura Comunicacional 

 

No que concerne a critérios de qualidade do modelo, os coeficientes de 

determinação das duas variáveis de efetividade são significativos – o da satisfação do 

grupo é elevado (𝑅2 = 0,741), o da nota do grupo fixa-se em 0,198 e os das variáveis 

mediadoras não são expressivos. Ainda assim, se a qualidade do modelo for apreciada 

através do 𝑅2 ajustado, indicador que não é influenciado pelo número de preditores nem 

pela dimensão da amostra (Laureano, 2020, p. 246), a nota do grupo perde significância 

estatística (𝑝 = 0,398), mas a variação explicada da satisfação mantém-se elevada (𝑅2 

ajustado = 0,71). 
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4.5. Discussão 

De forma concordante com o apelo de Driskell et al. (2018) para a análise completa das 

relações subjacentes aos mais populares modelos de efetividade e com as noções de 

Prewett et al. (2009), Bell (2007) ou  LePine et al. (2011) acerca da expressão dos efeitos 

da composição de personalidade das equipas em variáveis de efetividade, foi testada a 

influência da diversidade em relação a atributos de personalidade em critérios de 

efetividade internos e externos. Mais ainda, aferiu-se a intervenção de mecanismos 

mediadores na transmissão dessa influência. 

Primeiramente, as análises de concordância e fiabilidade mostraram que estes 

mecanismos emergem do nível individual enquanto construtos de grupo. Considerando 

que a coesão, segundo as dimensões de Beal et al. (2003), reflete a atração dos membros 

de uma equipa pela equipa, pelos seus pares e pela tarefa, ou que o conflito cognitivo 

resulta de discrepâncias entre membros de um grupo no que concerne ao conteúdo das 

tarefas (Jehn, 1995), estes resultados são os esperados. No que toca aos critérios internos 

de efetividade, a satisfação mostrou carregar as mesmas propriedades; porém, os valores 

do ICC(1) e do ICC(2) situaram a aprendizagem percebida no nível individual.   

A natureza dos itens utilizados na medição da aprendizagem percebida implicou 

a agregação dos mesmos segundo um modelo de consenso direto, que impõe uma relação 

funcional de isomorfismo entre os construtos de nível individual e qualquer forma que 

adquiram ao nível do grupo (Chan, 1998, p.237). Ainda que membros do mesmo grupo 

tenham, em média, concordado fortemente na avaliação dos itens deste construto (𝑟𝑤𝑔(𝐽) 

médio = 0,9685), os resultados da análise de confiabilidade não sugerem uma influência 

das equipas nesta apreciação. Para além de evidenciarem diferenças fundamentais entre 

as medidas de confiabilidade e de concordância (Bliese, 2000), estes resultados permitem 

conjeturar que terão sido as características individuais dos estudantes ou o contexto 

próprio das unidades curriculares a motivar as perceções da aprendizagem proporcionada 

pelo trabalho em grupo. 

A análise de caminho possibilitou a identificação de benefícios provindos dos 

processos das equipas, na medida em que o foco na tarefa influenciou de forma 

significativa a satisfação e a nota do grupo (H8b e H8c), enquanto a abertura 

comunicacional exerceu um efeito positivo na primeira variável (H6b). Quer o foco na 

tarefa quer a abertura comunicacional têm acolhimento no que, no entendimento de Marks 

et al. (2001), são processos: o primeiro associa-se a processos de ação, enquanto o 
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segundo construto é uma dimensão da comunicação, fator crítico na coordenação e 

cooperação das equipas (Kozlowski e Bell, 2003). Como tal, e de acordo com o National 

Research Council (2015, p.60) ou com Cohen e Bailey (1997), estes construtos tiveram 

um papel principal na predição da efetividade. O diagrama de caminho permite notar que 

a influência dos processos, aqui incluídos como presumíveis mediadores da relação entre 

a diversidade de atributos de personalidade e a efetividade das equipas, foi superior na 

satisfação do grupo. Enquanto critério mais próximo dos membros das equipas (proximal 

outcome; de Wit et al., 2012; Schoss et al., 2022), é compreensível que a satisfação se 

associe de modo mais forte às variáveis intermédias do que a nota obtida no trabalho, um 

distal outcome na mesma terminologia. Adicionalmente, LePine et al. (2008) 

encontraram na dimensão dos grupos e na interdependência da tarefa dois moderadores 

da relação entre variáveis processuais e critérios que refletem o desempenho das equipas. 

Esta moderação não foi replicada em critérios de satisfação, que, por conseguinte, não 

serão tão sensíveis aos dois fatores. Assim, embora o número de respostas completas 

(média de 3,88) e a dimensão (média de 4,66) dos grupos que compuseram a amostra 

estejam em paridade com outros trabalhos (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004; 

Urionabarrenetxea et al., 2021), podem ter sido insuficientes para criar desafios de 

coordenação que LePine et al. (2008) defendem ser indutores de maior peso dos processos 

de grupo no desempenho. 

Mais surpreendente foi a existência de uma relação positiva, ainda que 

marginalmente significativa, entre o conflito cognitivo e a satisfação. Nos estudos de 

referência, esta relação é frequentemente negativa (De Dreu e Weingart, 2003; de Wit et 

al., 2012; Jehn, 1995). Porém, assim como De Dreu e Weingart (2003) e de Wit et al. 

(2012) assinalam o papel relevante da interação entre o conflito cognitivo e o afetivo nos 

efeitos do primeiro em critérios de desempenho, Shaw et al. (2011) concluem que a 

mesma contingência pode estar presente na satisfação dos membros das equipas. De modo 

concreto, Shaw e colegas referem que níveis baixos de conflito cognitivo, quando 

associados a níveis igualmente baixos de conflito afetivo, têm efeitos positivos na 

satisfação dos membros das equipas. No entanto, o segundo tipo de conflito não foi 

medido neste trabalho, o que inviabiliza a confirmação ou negação desta conjetura. 

No que vincula as relações entre a diversidade das equipas relativamente aos dois 

traços de personalidade que transitaram para a análise de caminho e as variáveis 

intermédias (H9b, H9c, H9d, H12b, H12c, H12d), somente a hipótese 12b recebeu 

suporte. Uma das possíveis razões para que a maioria das relações não se tenha verificado 
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prende-se com a utilização da diversidade enquanto método de operacionalização da 

composição de personalidade das equipas. Segundo Prewett et al. (2009), a 

operacionalização pela média dos traços surte efeitos mais pronunciados nos 

comportamentos e no desempenho do que a diversidade. Porém, do diagrama de caminho 

construído a partir da reposição das variáveis de diversidade por variáveis que refletem 

esta perspetiva não derivam resultados substancialmente distintos dos que foram expostos 

na secção 4.4 (vide Apêndice H). 

Neste sentido, a carência de resultados significativos pode ter origem nas 

circunstâncias em que a diversidade tem maior expressão. Por um lado, os impactos da 

diversidade de características de personalidade não têm igual magnitude aos da 

diversidade em relação aos valores ou à cultura, outras variáveis de nível profundo 

(Triana et al., 2021). Considerando que os valores representam crenças acerca de 

objetivos desejáveis e guiam perceções e comportamentos (Schwartz e Bilsky, 1987, 

como citado por Cooper, 2013), Triana e colegas chegam a correlações mais fortes entre 

a diversidade relativa a estes atributos e estados emergentes, situação que se repete 

quando os estados emergentes são repostos pelos processos. Da mesma forma, Guillaume 

et al. (2012) mostram que a interdependência da tarefa fortalece as relações entre a 

diversidade de nível profundo e a integração social, um construto multifacetado que tanto 

engloba a coesão como interações sociais (Harrison et al., 2002). Moderadora quer das 

ligações entre a diversidade de personalidades e os processos e estados emergentes quer 

da associação entre estes e os critérios de efetividade, a interdependência suscitada pelos 

trabalhos realizados pelas equipas abrangidas na amostra pode não ter atingido dimensão 

suficiente. Em conformidade, Prewett et al. (2009) explicam que os efeitos da composição 

de personalidade das equipas assumem maior relevância em tarefas intensivas, que 

requerem elevada interação e coordenação entre os elementos que as compõem (idem, 

p.279). 

Por outro lado, em razão do curto histórico de trabalho que costumam apresentar 

e das baixas perspetivas de que se mantenham juntas após os projetos, equipas de 

estudantes caracterizam-se por estabilidade temporal reduzida (Hollenbeck et al., 2012). 

Procurando benefícios como a eficiência na resposta aos enunciados (Sjølie et al., 2022), 

optam amiúde pela virtualidade, aplicável a qualquer forma de trabalho coletivo em que 

os membros de uma equipa estão distantes uns dos outros (Foster et al., 2015), atribuindo 

e realizando tarefas de modo individual (Wildman et al., 2021) ou independente 

(Mohammed e Angell, 2004). Com efeito, a formação comummente similar dos membros 
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de equipas de estudantes possibilita o surgimento e o sucesso deste tipo de dinâmicas 

(Peeters, Van Tuijl, et al., 2006, p.392), que se revertem em perdas de interação. 

Nesta linha de pensamento, assim como as características individuais influem nas 

relações de acordo com as interações que se vão gerando (Acton et al., 2020, p.753), a 

força das relações entre a personalidade e a efetividade depende do tempo de trabalho das 

equipas (Bell, 2007, p.605). Por sua vez, perdas de interações conduzem à redução da 

expressão da diversidade de características de personalidade (Harrison et al., 2002) e de 

variáveis que representem processos ou estado afetivos (ex: Mohammed e Angell, 2004). 

Também o método de recolha dos dados de personalidade dos participantes pode 

ter concorrido para que as relações tenham sido residuais. A representação de 50 itens 

dos marcadores dos cinco fatores de personalidade (Goldberg et al., 2006) é um 

instrumento de propriedades comprovadas (Gow et al., 2005; Mlačić e Goldberg, 2007; 

Zheng et al., 2008) e um dos inventários a que mais se recorre na aferição das 

características de personalidade dos membros de equipas de trabalho (ex: Bradley et al., 

2013; Lau e Jin, 2019). Porém, estes fatores representam sobretudo disposições básicas 

(McCrae e Costa, 2008) e, por isso, uma forma parcimoniosa de mensurar a personalidade 

de um indivíduo (Saucier e Ostendorf, 1999). Tendo este entendimento, Saucier e 

Ostendorf (1999) defendem que a recolha de informação concernente às categorias destes 

traços, também designadas por facetas, fornece informação mais fidedigna da 

personalidade. Esta abordagem está embebida nos resultados de Prewett et al. (2018), que 

obtiveram efeitos opostos para diferentes facetas da extroversão. De acordo com os 

autores, por forma a promover a efetividade, as equipas devem ser heterogéneas em 

relação a facetas que reflitam dominância e homogéneas no que toca a facetas 

relacionadas com a sociabilidade. Prewett e colegas advogam que esta metodologia tem 

potencial para clarificar os impactos das diferentes formas de composição de 

personalidade das equipas, mitigando a possibilidade de a oposição dos efeitos provindos 

de facetas diferentes fazer tender para 0 o efeito total do traço em que se inserem. 

Ainda assim, a relação negativa entre a diversidade relativa à estabilidade 

emocional e a abertura comunicacional está em linha com a previsão subjacente à hipótese 

12b (vide Apêndice B, Tabela B.3). Do mesmo modo, o efeito indireto que aquela forma 

de diversidade exerce na satisfação por via da abertura comunicacional é concordante 

com o conteúdo do texto da revisão de literatura: este efeito é negativo (-0,056) e resulta 

do produto entre a relação negativa da diversidade referente à estabilidade emocional na 

abertura comunicacional (-0,074) e o efeito positivo desta na satisfação (0,759). Com 
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efeito, a diversidade em relação à estabilidade emocional, devido à obstrução da 

comunicação e do debate de ideias, compromete a segurança psicológica numa fase 

precoce do ciclo de vida das equipas (Gerlach e Gockel, 2022), ao passo que a abertura 

comunicacional aumenta as avaliações de satisfação (Gladstein, 1984). Da mesma forma, 

enquanto traço orientado para as relações (Halfhill et al., 2005; Moynihan e Peterson, 

2001; Prewett et al., 2009), é verosímil que a estabilidade emocional se reflita 

predominantemente em critérios do mesmo tipo. A satisfação, definida como a medida 

em que os indivíduos superam as frustrações que derivam da experiência de trabalhar em 

grupo (Hackman, 1987), também espelha reações afetivas (Gevers e Peeters, 2009), pelo 

que se encaixa nesta perspetiva. No plano do trabalho coletivo, combinar elementos com 

baixa e elevada estabilidade emocional corresponde a tentar conjugar confiança e 

insegurança na resposta a tarefas ambíguas (Molleman et al., 2004). Para Molleman e 

colegas, esta oposição, que representa diferenças estruturais em métodos de trabalho, 

causa quebras de satisfação.  

De forma mais ampla, o efeito indireto da diversidade em relação à estabilidade 

emocional na satisfação, uma variável de efetividade, é congruente com a proposta de 

LePine et al. (2011) para a propagação dos efeitos da composição de personalidade das 

equipas até aos resultados (outcomes) devolvidos por elas. Por sua vez, o sinal do efeito 

vai ao encontro das implicações das proposições das teorias de atração pela similaridade 

ou categorização social (ex: Guillaume et al., 2012; Harrison e Klein, 2007) e das 

recomendações de homogeneidade em relação à estabilidade emocional feitas por 

Tekleab e Quigley (2014) ou Stewart et al. (2005).
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5. Conclusão 

Prewett et al. (2009) afirmam que a personalidade é um fator explicativo da qualidade do 

funcionamento das equipas. Kozlowski e Bell (2003), por sua vez, alegam que a relação 

entre a personalidade e a efetividade das equipas é nítida. O impacto da composição de 

personalidade das equipas é moderado pelo método de operacionalização, de tal modo 

que a diversidade de atributos deste tipo tem implicações singulares (Halfhill et al., 2005). 

Por forma a estudá-las, foram seguidas orientações metodológicas relevantes para 

circunstâncias em que os níveis de recolha de dados e das análises estatísticas diferem 

(Costa et al., 2013; Van Mierlo et al., 2009). 

 Por razões discutidas na secção 4.5, a diversidade de características de 

personalidade não surtiu efeitos decisivos na maioria dos processos, estados emergentes 

e critérios de efetividade analisados. Neste sentido, conjetura-se que a escassez de 

relações significativas se pode dever a) à utilização da diversidade enquanto método de 

operacionalização da personalidade do grupo, b) ao contexto em que a diversidade de 

características tem maior expressão, c) ao tipo de equipas analisadas, dadas as diferenças 

entre equipas de estudantes e equipas profissionais, e d) ao modo de aferição das 

características de personalidade dos participantes. A crescente utilização do trabalho em 

grupo em contexto educativo como meio de preparação para a realidade laboral 

(Urionabarrenetxea et al., 2021) e o papel de relevo que a personalidade ocupa na 

investigação dos impactos da diversidade nas equipas (ex: Stewart et al., 2005, p.350) 

justificam a análise destas contingências em trabalho congéneres ao presente. 

 Não obstante, de forma coerente com a proposta de LePine et al. (2011) para a 

influência da personalidade das equipas em critérios de efetividade, detetou-se que a 

diversidade das mesmas no que toca à estabilidade emocional reduz a sua satisfação por 

via de menor abertura comunicacional. Em sentido lato, esta relação vai ao encontro das 

principais teorias explicativas dos efeitos da diversidade de atributos de nível profundo 

em equipas de trabalho; em sentido estrito, é consistente com as conclusões associadas à 

investigação das diferenças individuais relativamente à estabilidade emocional. Este 

resultado tem relevância não apenas por se referir à redução de uma variável de 

efetividade, mas também por quebras de satisfação se poderem repercutir, ao fim de 

algum tempo, em quebras de desempenho (Mathieu et al., 2008). Do ponto de vista 
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prático, reforça a importância da gestão da diversidade para fins atinentes ao aumento da 

satisfação com o trabalho em grupo em contexto educativo (Liu et al., 2015).  

 

5.1. Limitações 

O curso deste trabalho foi marcado por diversas limitações. Em primeiro lugar, das 474 

pessoas que responderam ao Q1 ou ao Q2, apenas 305 (aproximadamente, 64,3%) 

responderam a ambos. Esta situação tem cobertura no que Saunders et al. (2016, p.204) 

definem como fenómeno de mortalidade e condiciona a validade interna do estudo. Para 

além disso, esta circunstância limitou a dimensão final da amostra (antes das remoções 

por motivos de concordância, 59 grupos). Ainda que uma amostra obtida segundo um 

método não-probabilístico nunca seja representativa da população que a envolve 

(Bryman, 2012), resultados extraídos de um número reduzido de grupos perdem validade 

para lá do contexto específico desta investigação  (validade externa; Bryman, 2012; 

Saunders et al., 2016). 

 Outra das repercussões do fenómeno de mortalidade consistiu na impossibilidade 

de captar a totalidade dos membros de alguns grupos. A par de a dimensão das equipas 

representar uma variável de controlo em estudos que aprofundam os efeitos da 

diversidade de características de personalidade (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004; 

Ostermeier et al., 2020; van Vianen e De Dreu, 2001), equipas mais extensas apresentam 

maior potencial de heterogeneidade (Jackson et al., 1991, p.679). Embora o valor máximo 

da medida de diversidade utilizada, o desvio-padrão, não seja afetado pelo número de 

elementos das equipas (Harrison e Klein, 2007, p.1210), a incapacidade de reter todos os 

membros de todos os grupos inviabilizou, no limite, o controlo dos efeitos da dimensão 

dos coletivos. 

 Em adição, parte das equipas que compuseram a amostra trabalhou em disciplinas 

com uma duração trimestral. Na medida em que os efeitos da diversidade de nível 

profundo se vão manifestando e acentuando ao longo do ciclo de vida das equipas 

(Harrison et al., 2002) e que as diferenças individuais no capítulo da personalidade 

necessitam de tempo para fazer variar a efetividade (Bell, 2007, p.605), a curta duração 

de parte das unidades curriculares e, por extensão, do tempo de trabalho dos grupos que 

nelas se constituíram poderá ter inibido a emergência dos seus impactos.  

 Para rematar, em razão do desfecho das análises intermédias, algumas variáveis 

não puderam transitar para a análise de caminho. Assim, uma parte relevante das 
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hipóteses de investigação não foi sequer testada. Embora a colinearidade associada a 

variáveis descritivas do funcionamento grupal já houvesse sido retratada por Barrick et 

al. (1998), os resultados da ACP aos traços de personalidade conduziram à exclusão da 

diversidade em relação à conscienciosidade, à amabilidade e à abertura à experiência. A 

composição das equipas em relação aos diferentes traços do FFM (O’Neill e Allen, 2011) 

carrega informação própria, algo que as meta-análises de Prewett et al. (2009) ou Peeters, 

Van Tuijl, et al. (2006) mostram ser extensível à diversidade. Consoante isto, uma parte 

relevante da proposta deste estudo não pôde ter concretização. 

 

5.2. Sugestões de pesquisa futura 

Em paridade com a limitação associada à amostra, uma das sugestões passa pela réplica 

do estudo presente com base num conjunto de dados mais amplo e que possibilite a análise 

do ajustamento de um modelo conceptual similar ao presente em níveis de ensino distintos 

(ex: licenciatura versus mestrado). Contudo, neste trabalho, a análise das diferenças 

individuais não devolveu resultados significativos (vide Apêndice G).  

 Em segundo lugar, Kozlowski e Klein (2000) definem a efetividade das equipas 

como um construto multinível e composto por influências individuais, grupais ou 

organizacionais. Na mesma linha de orientação, o modelo teórico de LePine et al. (2011) 

para o estudo do impacto da personalidade na efetividade por via da composição parte 

das personalidades individuais para as relações inerentes aos modelos IMO ou IPO. 

Assim, uma das propostas de investigação passa pela aferição da influência da diversidade 

em relação a características de personalidade por intermédio de abordagens multinível. 

 Adicionalmente, Bell et al. (2018) argumentam que a composição das equipas 

abrange quatro conceitos basilares: os atributos dos membros das equipas, a 

operacionalização ao nível do grupo, o contexto e a influência temporal. Este trabalho 

esteve maioritariamente centrado nos dois primeiros, mas existe margem para 

desenvolver o terceiro e o quarto. 

 O contexto envolve presumíveis moderadores da relação entre a diversidade de 

atributos de personalidade e a efetividade ou outros construtos de grupo. A par da já 

mencionada interdependência, é importante compreender a intervenção da autonomia da 

tarefa (ex: Molleman et al., 2004) ou da virtualidade das equipas (ex: Bradley et al., 2013) 

nestas relações. Subjacente ao tempo está o incentivo ao estudo da diversidade de 

personalidades mediante trabalhos longitudinais (Bechtoldt et al., 2007), coerente com a 
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visão de Harrison et al. (2002) acerca da intensificação das suas repercussões com o curso 

do tempo. Nesta linha de investigação, Gerlach e Gockel (2022) perceberam que os 

efeitos da diversidade em relação à estabilidade emocional diminuem a segurança 

psicológica das equipas numa fase precoce do seu ciclo de vida, enquanto os efeitos da 

diversidade em relação à amabilidade só se manifestam posteriormente. Ainda no âmbito 

da amabilidade, Bradley et al. (2013), seguindo esta metodologia, conseguiram detetar os 

momentos em que a composição das equipas afeta a comunicação (um processo), a coesão 

(um estado emergente) e o desempenho (um critério de efetividade) das mesmas.  

Integrando esta perspetiva na tipologia das equipas abordadas no estudo, do curso 

de um trabalho análogo ao presente unicamente em equipas de estudantes de projeto 

podem resultar conclusões de superior substancialidade no que toca aos efeitos da 

diversidade de atributos de personalidade. Algumas destas equipas trabalham juntas entre 

dez e quinze semanas (Hollenbeck et al., 2012), empenham-se na melhoria da qualidade 

dos processos de organizações empresariais (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004), são 

expostas a diversos momentos e elementos de avaliação (ex: Molleman et al., 2004; 

Ostermeier et al., 2020), e respondem a prazos apertados (Peeters, Rutte, et al., 2006). 

Sem prejuízo do que se escreveu na secção 2.2, a submissão destas equipas a múltiplas 

avaliações é suscetível de fazer despertar a ocorrência de ciclos episódicos, dado que os 

resultados alcançados num momento conduzem potencialmente à revisão de processos 

em momentos seguintes (Mathieu et al., 2008). A par do tipo de tarefa e do método de 

avaliação, espera-se que o grau em que a nota final de um estudante depender do 

desempenho do seu grupo faça aumentar o grau de interdependência destas equipas 

(Bradley et al., 2013).
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Apêndices 

 

Apêndice A – Teorias associadas à diversidade de nível profundo 

Tabela A.1. Teorias associadas aos efeitos da diversidade de nível profundo 

Teoria Proposta Referência Autoria1 

Atração pela 

similaridade 

“People are attracted to and prefer to be with 

similar others because they anticipate their 

own values, attitudes, and beliefs will be 

reinforced or upheld” 

Harrison et al. 

(2002) 
Bryne (1971) 

Identidade social 

e 

autocategorização 

“The social categorization perspective 

(consistent with the similarity-attraction 

paradigm) predicts that people are attracted to 

and have an easier time getting along with 

others similar to themselves (Bryne, 1971; 

Tajfel and Turner, 1986)” 

Triana et al. 

(2021, 

p.2140) 

Tajfel e 

Turner 

(1986) 

Atração-

Similaridade-

Atrito 

“The ASA framework suggests the 

homogeneity hypothesis, which states that 

individuals within the same organization 

should have more similar personalities more 

similar than individual from different 

organizations” 

Halfhill et al. 

(2008, p.618) 

Schneider 

(1987) 

Processamento de 

informação 

“In contrast to social categorization 

perspective, the information/decision-making 

perspective predicts that team diversity, 

especially in job-related dimensions (e.g., 

education, work experience, and functional 

background), will lead to productive team 

processes because the information received 

from different perspectives yields a more 

comprehensive analysis of alternatives” 

Triana et al. 

(2021, 

p.2140) 

Gruenfeld et 

al. (1996) 

Phillips et al. 

(2004)2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Uma vez que as propostas foram retiradas de artigos direcionados para os efeitos da diversidade no 

trabalho em grupo, esta coluna torna-se obrigatória 
2 Na referida literatura, as referências utilizadas não são uniformes. Assim, as referências colocadas são as 

que Triana e colegas citaram. 
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Apêndice B – Alíneas das hipóteses de investigação 

Tabela B.1. Efeitos diretos da diversidade de características de personalidade na efetividade 

Hipótese Sinal Relação 

H1a + Diversidade em relação à Extroversão → Aprendizagem Percebida 

H1b + Diversidade em relação à Extroversão → Satisfação do grupo 

H1c + Diversidade em relação à Extroversão → Nota do grupo 

H2a - Diversidade em relação à Amabilidade → Aprendizagem Percebida 

H2b - Diversidade em relação à Amabilidade → Satisfação do grupo 

H2c - Diversidade em relação à Amabilidade → Nota do grupo 

H3a - 
Diversidade em relação à Conscienciosidade → Aprendizagem 

Percebida 

H3b - Diversidade em relação à Conscienciosidade → Satisfação do grupo 

H3c - Diversidade em relação à Conscienciosidade → Nota do grupo 

H4a - 
Diversidade em relação à Estabilidade Emocional→ Aprendizagem 

Percebida 

H4b - 
Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Satisfação do 

grupo 

H4c - Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Nota do grupo 

 

Tabela B.2. Efeitos diretos da diversidade dos processos e estados emergentes nos critérios de efetividade 

Hipótese Sinal Relação 

H5a + Coesão → Aprendizagem Percebida 

H5b + Coesão → Satisfação do grupo 

H5c + Coesão → Nota do grupo 

H6a + Abertura Comunicacional → Aprendizagem Percebida 

H6b + Abertura Comunicacional → Satisfação do grupo 

H6c + Abertura Comunicacional → Nota do grupo 

H7a - Conflito Cognitivo → Aprendizagem Percebida 

H7b - Conflito Cognitivo → Satisfação do grupo 

H7c - Conflito Cognitivo → Nota do grupo 

H8a + Foco na Tarefa → Aprendizagem Percebida 

H8b + Foco na Tarefa → Satisfação do grupo 

H8c + Foco na Tarefa → Nota do grupo 

 

Tabela B.3. Efeitos diretos da diversidade de características de personalidade nos processos e estados 

emergentes  

Hipótese Sinal Relação 

H9a + Diversidade em relação à Extroversão → Coesão 

H9b + Diversidade em relação à Extroversão → Abertura Comunicacional 

H9c - Diversidade em relação à Extroversão → Conflito Cognitivo 

H9d + Diversidade em relação à Extroversão → Foco na Tarefa 

H10a - Diversidade em relação à Amabilidade → Coesão 

H10b - Diversidade em relação à Amabilidade → Abertura Comunicacional 

H10c + Diversidade em relação à Amabilidade → Conflito Cognitivo 

H10d - Diversidade em relação à Amabilidade → Foco na Tarefa 

H11a - Diversidade em relação à Conscienciosidade → Coesão 

H11b - 
Diversidade em relação à Conscienciosidade → Abertura 

Comunicacional 

H11c + Diversidade em relação à Conscienciosidade → Conflito Cognitivo 

H11d - Diversidade em relação à Conscienciosidade → Foco na Tarefa 

H12a - Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Coesão 

H12b - 
Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Abertura 

Comunicacional 
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H12c + 
Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Conflito 

Cognitivo 

H12d - Diversidade em relação à Estabilidade Emocional → Foco na Tarefa 

H13a + Diversidade em relação à Abertura à Experiência → Coesão 

H13b + 
Diversidade em relação à Abertura à Experiência → Abertura 

Comunicacional 

H13c + 
Diversidade em relação à Abertura à Experiência → Conflito 

Cognitivo 

H13d + Diversidade em relação à Abertura à Experiência → Foco na Tarefa 

 

Apêndice C – Versão em português do Q1 

Nota: Uma vez que cada unidade curricular obrigou à criação de um questionário próprio, 

o que aqui se deixa é a edição preparada para os alunos de Análise Prescritiva. 
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Apêndice D – Versão em inglês do Q1 
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Apêndice E – Versão em português do Q2 

Nota: Uma vez que cada unidade curricular obrigou à criação de um questionário próprio, 

o que aqui se deixa é a edição preparada para os alunos de Análise Prescritiva. 
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Apêndice F – Versão em inglês do Q2 
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Apêndice G – Testes de Hipóteses 

Tabela G. 1. Testes-t à diferença de médias nos construtos de grupo consoante o método de formação dos grupos 

Construto 

Média 

Formação 

autónoma 

Média 

Formação por 

parte do 

docente 

Diferença de 

médias 

Erro-padrão da 

diferença 

Teste-t 

t df 
Significância 

(Two-sided p) 

Foco na Tarefa 4,190 4,204 -0,014 0,090 -0,153 356 0,878 

Abertura 

Comunicacional 
4,171 3,914 0,257 0,128 2,001 90 0,048 

Coesão 4,286 3,720 0,566 0,130 4,329 86,587 <0,001 

Conflito 

Cognitivo 
2,413 2,190 0,223 0,094 2,360 356 0,019 

Aprendizagem 

Percebida 
4,307 4,2401 0,067 0,073 0,908 356 0,364 

Satisfação 4,1684 3,817 0,351 0,131 2,679 356 0,008 

Nota: Valores arredondados a três casas decimais 
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Tabela G. 2. Testes-t à diferença de médias nos construtos de grupo consoante o género do respondente 

Construto 

Média  

Género 

masculino 

Média  

Género 

feminino 

Diferença de 

médias 

Erro-padrão da 

diferença 

Teste-t 

t df 
Significância 

(Two-sided p) 

Foco na Tarefa 4,166 4,252 -0,086 0,751 -1,152 311 0,250 

Abertura 

Comunicacional 
4,259 4,060 0,199 0,952 2,092 309,166 0,037 

Coesão 4,371 4,062 0,309 0,095 3,261 308,765 0,001 

Conflito 

Cognitivo 
2,427 2,279 0,149 0,789 1,891 306,976 0,060 

Aprendizagem 

Percebida 
4,200 4,374 -0,174 0,061 -2,866 302,651 0,004 

Satisfação 4,202 4,046 0,156 0,110 1,415 309,493 0,158 

Nota: Valores arredondados a três casas decimais 
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Tabela G. 3. Testes-t à diferença de médias nos construtos de grupo consoante o nível de ensino do respondente 

Construto 
Média  

Licenciatura 

Média  

Mestrado 

Diferença de 

médias 

Erro-padrão da 

diferença 

Teste-t 

t df 
Significância 

(Two-sided p) 

Foco na Tarefa 4,156 4,256 -0,100 0,073 -1,378 356 0,169 

Abertura 

Comunicacional 
4,106 4,152 -0,047 0,095 -0,491 356 0,624 

Coesão 4,218 4,116 0,102 0,095 1,074 356 0,284 

Conflito 

Cognitivo 
2,405 2,314 -0,108 0,059 1,192 356 0,234 

Aprendizagem 

Percebida 
4,291 4,302 -0,108 0,593 -0,182 356 0,856 

Satisfação 4,058 4,179 -0,121 0,107 -1,132 356 0,258 

Nota: Valores arredondados a três casas decimais 
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Apêndice H – Diagrama de caminho considerando a média dos traços 

de personalidade e não a diversidade 

 

Figura H. 1. Diagrama de caminho considerando a média dos traços de personalidade como antecedentes  

Nota: +: p < 0,1; *: p < 0,05; **: p < 0,01; ***: p < 0,001 

 

 

 


