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Torna-se evidente que a coisa principal, no Céu e na Terra, é obedecer por muito
tempo e na mesma direcdo: com o tempo, resulta dai 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 promocao da aprendizagem e de preparacdo para a realidade empresarial.
Perante isto, é premente compreender as variaveis e 0s mecanismos que tornam as equipas
efetivas.

Neste &mbito, um dos temas de relevo é a diversidade de nivel 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 nivel do grupo (N =57) que requereu a comprovacao
da emergéncia de construtos do nivel individual, este trabalho testa o impacto da
diversidade de caracteristicas de personalidade em diferentes critérios de efetividade e a
intervencéo de mecanismos mediadores nessa relagdo. A descoberta de maior substancia
corresponde ao decréscimo na satisfacdo do grupo que a diversidade em relacdo a
estabilidade emocional, por intermédio da abertura comunicacional, provoca.

Apesar dos cuidados metodoldgicos e estatisticos, a maioria das hipoteses de
investigacdo do estudo ndo recebeu suporte. Face a isto, as razdes que poderdo ter
conduzido a escassez de resultados séo discutidas, de modo que trabalhos posteriores
culminem em numeros de expressividade superior. No final, reconhecendo a importancia
da tematica e deste tipo de abordagem, incentiva-se a conduc¢éo de estudos congéneres ao

presente.

Palavras-chave: analise ao nivel do grupo, diversidade de -caracteristicas de

personalidade, processos, estados emergentes, efetividade
Categorias JEL.:

123: Educacéo Superior — Instituicdes de Pesquisa

M14: Cultura Corporativa — Diversidade — Responsabilidade Social






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

JEL Categories:
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1. Introducao

1.1. Contexto e motivagao

Enquanto requisito da forca de trabalho das organizacdes, o trabalho em grupo tem vindo
a ser progressivamente integrado em contexto académico (Schullery e Schullery, 2006).
Neste, permite ndo apenas a melhoria de competéncias no trabalho colaborativo e o
contacto com perspetivas diversas (Urionabarrenetxea et al., 2021), mas também a
realizacdo de tarefas que dificilmente seriam atingiveis por via individual (Joo e Dennen,
2017).

Uma das caracteristicas com reflexo no trabalho em grupo € a personalidade dos
membros que incorporam as equipas, incluida 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 relacGes interpessoais (LePine e Van
Dyne, 2001). Num retrato diacronico sobre o curso da investigacdo que associa a
personalidade a efetividade das equipas, Moynihan e Peterson (2001) referem que a partir
da década de 90 se comecou 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 caracteristicas de personalidade e,
nesse sentido, tem acolhimento no que se entende por diversidade de nivel profundo (ex:
Harrison et al., 2002; Harrison e Klein, 2007; Jansen e Searle, 2020). Esta forma de
diversidade exerce uma influéncia crescente ao longo do ciclo de vida das equipas,
ganhando relevancia com o curso do tempo (Harrison et al., 2002).

Com efeito, Driskell et al. (2006) apontam a ligacdo entre a personalidade das
equipas e a sua efetividade como um tépico de importancia 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
varidveis de entrada — no caso vertente, diversidade de tracos de personalidade — em
processos e estados emergentes ou em critérios de efetividade (Driskell et al., 2018). Ao
invés, os estudos que exploram a intervencdo de processos e estados emergentes na
transmissdo dos efeitos da composicdo de personalidade das equipas em critérios de
efetividade sdo minoritarios (LePine et al., 2011). Mais ainda, sob o argumento de que 0

poder preditivo dos tracos de personalidade adquire maior forca em critérios que nédo



refletem necessariamente o desempenho real das equipas, O’Neill e Allen (2011)
incentivam o estudo de variaveis como a satisfacdo ou a viabilidade, incentivo consistente
com a definicdo de efetividade de Hackman (1987).

Assim, a proposta desta dissertacdo passa por, ao nivel do grupo, analisar os
impactos da diversidade de atributos de personalidade no desempenho real das equipas,
um critério de efetividade externo que reflete a visdo dos docentes ou da faculdade
(Urionabarrenetxea et al., 2021), e em dois critérios que espelham a visdo dos estudantes
e que, por isso, sdo internos — satisfacdo do grupo e aprendizagem percebida. Esta analise
compreende a inclusdo de quatro possiveis mecanismos mediadores — foco na tarefa,

coesdo, abertura comunicacional e conflito cognitivo.

1.2. Questéo de investigacao e Objetivos
A questdo de investigacdo que orienta o texto vertido nesta dissertacdo €, de forma clara:
De que modo é que a diversidade de caracteristicas de personalidade afeta a efetividade
de equipas de estudantes?
A resposta a esta questdo esta dependente da concretizagdo de objetivos particulares.
Concretamente, 0s objetivos delineados para este trabalho sao:

1) Validar os processos, estados emergentes e critérios internos de efetividade
enquanto construtos de grupo.
De acordo com Kozlowski e Klein (2000), atributos de nivel individual podem emergir
nos grupos de duas formas: por composicdo ou por compilacdo. A primeira baseia-se na
assuncdo de isomorfismo e determina que 0s construtos de grupo devem assumir
propriedades idénticas as dos seus elementos (idem, p.16). Com origem a nivel individual,
este trabalho estabelece a condicéo de que 0s construtos mencionados emerjam ao nivel
do grupo como um aspeto consensual e coletivo das equipas, representando propriedades
partilhadas (p.30). A submissdo destes construtos a medidas proprias de fiabilidade e
concordancia (Bliese, 2000, pp.368-375) estara na base da sua validade.
Por sua vez, aemergéncia por via da compilagcdo tem correspondéncia com caracteristicas
de nivel superior que sao funcionalmente equivalentes aos seus constituintes (Kozlowski
e Klein, 2000). Propriedades deste tipo, onde os tracos de personalidade se inserem,
descrevem a distribuicdo ou a variabilidade das contribui¢cdes dos membros dos grupos

(idem). Nesta linha de raciocinio, Bliese (2000) é categérico na afirmacdo de que as



medidas de concordancia e fiabilidade ndo tém qualquer impacto na validacdo de
construtos que emergem por via da compilagéo.
Finalmente, o desempenho real do grupo, descrito mediante a nota alcang¢ada no trabalho
por si realizado (vide seccao 3.2), tem origem na equipa. Como tal, ndo esta sujeito a
validacdo.

2) Testar os efeitos dos cinco tragos de personalidade do modelo de cinco fatores
(McCrae e Costa, 2008).

3) Descrever os efeitos da diversidade de tracos de personalidade em mais do que
um critério de efetividade, numa amostra composta por equipas de estudantes.

4) Aferir a intervencdo de processos e estados emergentes nas relacoes.
O modelo de efetividade seguido (vide seccdo 2.3) postula que é a partir de mecanismos
mediadores que a diversidade de tracos de personalidade, um aspeto da composi¢do das
equipas, impacta a efetividade (Mathieu et al., 2017, 2019). Aliada a incorporagédo de
diversos mecanismos mediadores, esta hipotese conduz a implementacdo de um modelo
de mediacdo multipla e paralela (Hayes, 2018). Em adicgéo, a definicdo de Hackman
(1987) apresenta a efetividade como um construto pluridimensional, pelo que os efeitos
da diversidade de personalidades sdo testados em trés critérios distintos.

Enquadrado num contexto que inclui diversos antecedentes — um por trago — e
mais do que uma variadvel final, este modelo requer a construgdo de um diagrama de

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

1.3. Contributos tedricos e praticos
Do ponto de vista tedrico, esta dissertacdo contribui para a literatura de trés formas.
Primeiramente, contribui para a prossecucdo da investigacdo concernente a diversidade
de caracteristicas de personalidade, na linha do que Stewart et al. (2005, p.350)
entenderam ser o curso da investigacdo dedicada a abordagem de compilacdo de
Kozlowski e Klein (2000). Questdes de investigacdo centradas neste topico contribuem
para o debate acerca dos beneficios e prejuizos da diversidade deste tipo de caracteristicas
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 tendéncias de investigacdo identificadas por Liu et
al. (2015) no que toca a associacao entre a composicao de personalidades de um grupo e

0S processos e resultados do mesmo no panorama educacional. Concretamente, neste



contexto, a variavel final mais explorada tem sido a satisfacdo com o trabalho de grupo.
No entanto, consistente com a defini¢cdo 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 analise dos
efeitos da composicédo das equipas no seu grau de efetividade, esta dissertacdo desenvolve
a intervencdo de mecanismos diversos.

No plano pratico, esta dissertacao foi desenvolvida com o intuito de proporcionar
ferramentas que melhorem a gestdo da diversidade de caracteristicas de personalidade por
via da compreensdo dos seus efeitos. Liu etal. (2015) esclarecem que esta gestao constitui
um apoio para a promocdao de variaveis 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 variaveis de desempenho, na irrupgao de conflitos (ex:
Lee e Park, 2020; Trimmer et al., 2002) ou em quebras de coesdo (ex: Barrick et al.,
1998).

1.4. Estrutura da dissertagao

Ap0s este capitulo, o da introducdo, segue-se um espaco dedicado a revisao de literatura.
Para além de apoiar a definicao dos conceitos basilares desta dissertacao, € no Capitulo 2
que se formulam as hipdteses de investigacdo, expostas ap6s as linhas que contém o
racional tedrico que as suporta.

Mais a frente, o Capitulo 3 detalha a metodologia seguida e explica a construcao
de variaveis ao nivel do grupo, os procedimentos seguidos na recolha de dados ou a
amostra sobre a qual as analises estatisticas recaem. O aprofundamento destas analises
da-se igualmente neste capitulo, na seccéao 3.4.

Os resultados das analises estatisticas relevantes sdo expostos no Capitulo 4, que
compreende operacBes que antecederam as analises de caminho, bem como o suporte
estatistico para refutar ou validar hip6teses de investigacdo. Os resultados obtidos sdo
discutidos ainda neste capitulo, na seccdo 4.5.

Finalmente, a conclusdo da dissertacdo tem lugar no Capitulo 5. Para além de
ideias terminais sobre o conteldo do documento, este capitulo desenvolve as limitacdes

do estudo e exp0Oe sugestdes de pesquisa futura.



2. Revisao de literatura

2.1. Equipas de estudantes

Os termos grupo e equipa sdo comummente referidos como sinénimos e designam
conjuntos de dois ou mais individuos 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 adicdo, as
equipas sdo constituidas para responder a funcdes ou tarefas relevantes numa organizacgéo
(Chan, 1998; Hackman e Oldman, 1980, como citados por Gladstein, 1984).

Em comparagdo com as equipas profissionais, as de estudantes apresentam quatro
diferencas fundamentais (Peeters, Van Tuijl, et al., 2006): menor experiéncia no trabalho
em grupo, longevidade inferior, exposicdo a tarefas de complexidade diferente e menor
interdependéncia. Ndo obstante, as equipas de estudantes encontram correspondéncia
com as self-managed teams (Doblinger, 2022; Humphrey et al., 2007; Tekleab e Quigley,
2014), na medida em que ndo 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 diferencas, Hackman (1987, p.322) engloba as equipas de estudantes
incumbidas de resolver um enunciado atribuido por um professor no que entende por
grupos de trabalho em organizacfes. Por conseguinte, a visdo de efetividade do autor,
desenvolvida na seccdo seguinte e presente nos critérios definidos neste trabalho, assim

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

2.2. Efetividade das equipas

A efetividade das equipas representa os resultados ou a Ultima etapa na investigacdo de
dindmicas de trabalho em equipa (ex: Hackman, 1987; Kozlowski e Bell, 2003; Mathieu
et al., 2008). A proliferacdo de critérios de efetividade dificulta a redacdo de uma
definicdo refinada e aumenta a pertinéncia da sua divisdo em dimensdes abrangentes
(Mathieu e Gilson, 2012). Nesta linha de raciocinio, a tabela abaixo compila algumas

abordagens na definicdo de efetividade.



Tabela 2.1. Dimensdes da efetividade na literatura de equipas

Abordagem Dimensoes Referéncia
Performance (ex: quantitade e qualidade) e reacfes McGrath (1964, como
Dual afetivas dos membros (ex: satisfacdo, comprometimento e citado por Mathieu e
viabilidade) Gilson, 2012)
Resultados tangiveis ou produtos da interagéo grupal,

Mathieu et al. (2019),

Dual divididos em produtividade, eficiéncia e qualidade, e Mathieu e Gilson (2012)

influéncia nos membros das equipas
Resultado real do grupo, viabilidade da equipa
Tripartida (capacidade de os seus membros trabalharem juntos em
projetos posteriores) e satisfacdo dos membros
Performance (quantidade e qualidade dos resultados),
atitudes (satisfacdo, comprometimento e seguranga na
gestdo) e comportamentos (absentismo, colaboradores e
seguranca)

Hackman (1987, pp. 322-
323)

Tripartida Cohen e Bailey (1997)

Apesar da pluralidade de visdes, 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 proximos 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) retem a conceptualiza¢do prevalente da
efetividade (Kozlowski e 1lgen, 2006). Nesta, a viabilidade das equipas e a satisfacdo sdo
critérios internos de efetividade, enquanto o desempenho real das mesmas é um critério
externo. Hackman (1987) entende a satisfagdo como um estado descritivo do impacto da
experiéncia de trabalho em grupo. Este impacto € sentido pelos elementos das equipas e
pode ter diferentes referéncias (ex: Gevers e Peeters, 2009; Gladstein, 1984). Nesta
medida, reconhecendo que experiéncias positivas de trabalho em grupo podem ocorrer
em simultdneo com prestagdes insuficientes e que, do mesmo modo, um bom desempenho
grupal pode associar-se a experiéncias negativas, Gevers e Peeters (2009) entendem a
satisfacdo como um construto bidimensional que envolve a satisfagdo com a equipa e a
satisfacdo com o trabalho desenvolvido.

Hackman (1987, p.322-323) defende que o resultado real do grupo deve traduzir
a satisfacdo das expectativas de quem o recebe, na medida em que 0 que acontece a um
grupo depende mais do julgamento de quem recebe o produto do seu trabalho do que de
indices univocos de desempenho. Em meio académico, uma forma imediata de o medir
corresponde a nota atribuida a um projeto (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004). Embora
0s critérios internos e externos sejam duas componentes do mesmo construto, ndo sao
necessariamente independentes. Em conformidade, Mathieu et al. (2008, p.419) propdem
que, a certa altura do ciclo de vida das equipas, niveis superiores de viabilidade e

satisfacdo se refletem em desempenhos aumentados.



Os ciclos temporais poderdo, no entanto, ndo estar tdo presentes em equipas
estudantes, que normalmente trabalham entre 4 e 6 meses (Doblinger, 2022, p.133). Da
mesma forma, é plausivel repor a viabilidade das equipas, entendida como a vontade de
0s membros de uma equipa nela permanecerem (ex: Hackman, 1987; Mathieu et al.,
2008) por outros critérios, dado que o seu estudo adquire relevancia em grupos de longo
termo (Bell e Marentette, 2011). Em contexto educativo, uma das finalidades do trabalho
em grupo consiste no aumento do nivel de conhecimento dos estudantes (Schullery e
Schullery, 2006). Por conseguinte, um dos resultados esperados num trabalho
desenvolvido por equipas de alunos é a avaliacdo que os estudantes fazem do que
aprenderam (Urionabarrenetxea et al., 2021). Bravo et al. (2019) exploraram a
aprendizagem percebida numa amostra de estudantes espanhdis e concluiram que a

coesdo das equipas a antecede.

2.3. Modelo IMO

O modelo tedrico dominante no estudo da efetividade das equipas é o input-process-
outcome (IPO; Hackman, 1987; llgen et al., 2005; Kozlowski e llgen, 2006; LePine et al.,
2008; Marks et al., 2001). Conforme Hackman (1987) detalha, este modelo, fundado por
McGrath (1964), propde que a traducdo das variaveis de entrada ou inputs (caracteristicas
do grupo, das tarefas e da sua envolvente) em critérios de efetividade ou outcomes se da
por intermédio de processos de interacdo (processes) que se desenrolam entre elementos
dos grupos.

As variaveis de entrada deste modelo correspondem aos recursos de que as
equipas dispdem e compreendem fatores individuais, de grupo ou organizacionais,
disponiveis interna (ex: composicdo dos grupos em relacdo a caracteristicas de
personalidade, demograficas e capacidades) ou externamente (ex: cultura organizacional;
Hackman, 1987; Kozlowski e Bell, 2003). Em particular, a composi¢do das equipas
representa a combinagéo dos atributos dos seus elementos (Kozlowski e Bell, 2003) e é
categorizavel ao longo de trés eixos (Moreland e Levine, 1992, como citados por Bell,
2007): as caracteristicas dos membros das equipas, a medi¢do dessas caracteristicas e a
perspetiva analitica adotada para a estudar. No que tange ao ultimo eixo, a composi¢do
dos grupos é amilude entendida como uma causa que molda a formagdo de estados

afetivos, processos comportamentais e estados cognitivos (Bell et al., 2018)



Nesta linha de pensamento, llgen et al. (2005, p.520) notam que a transmisséo da
influéncia das varidveis de entrada em critérios de efetividade ndo se da exclusivamente
por via de processos comportamentais. Partindo da taxonomia de Marks et al. (2001) e
em concordancia com Bell etal. (2018), llgen e colegas argumentam que essa transmissao
pode ocorrer igualmente por intermédio de conceitos que refletem certos tipos de afeto
partilhado e cognicdo, designados por estados emergentes (Marks et al., 2001, pp.357-
358). Por oposicdo aos processos, atos interdependentes dos membros das equipas que
surgem no curso de atividades verbais, cognitivas e comportamentais direcionadas para
o0s objetivos a concretizar (Marks et al., 2001, p.357), estes estados, dos quais a coeséo e
a poténcia das equipas sdo dois exemplos (LePine et al., 2008), ndo descrevem a natureza
das interagdes entre individuos nem envolvem acGes suas (Mathieu et al., 2008), antes
capturando tendéncias motivacionais, relagdes entre elementos de um grupo e reacoes
afetivas (Kozlowski e llgen, 2006).

Na medida em que quer 0s processos quer os estados emergentes podem ocupar
uma posicao charneira na relagéo entre variaveis de entrada e critérios de efetividade,
Mathieu et al. (2019) relatam que o modelo input-mediator-outcome (IMO) tem permitido
agregar a investigacdo direcionada para grupos de trabalho. Embora nem todas os seus
detalhes caiam no &mbito deste trabalho, a Figura 2.1 ilustra a proposta global do modelo
IMO.

Processos de desenvolvimento

Contexto organizacional

Contexto das
Processos

equipas Multiplos
Membros I_> Estados I:> critf'j‘ri.os de
das equipas Emergentes efetividade

I |
T 1

Ciclos episddicos
Figura 2.1. Proposta do modelo IMO. Adaptado de Mathieu et al. (2008)
2.4. Personalidade

2.4.1. Definigéo e dimensdes 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 nivel profundo (Bell,
2007; Bell et al., 2018; Harrison et al., 2002; LePine et al., 2011), no sentido em que se

baseia em caracteristicas psicoldgicas e, por isso, ndo é diretamente observavel.



No nucleo da personalidade, constituindo as suas componentes basicas ou
fundamentais (Barenbaum e Winter, 2008), encontram-se os tracos, que traduzem
padrdes globais de pensamento, acdo e comportamento (McAdams e Pals, 2006). As
analises fatoriais a estrutura da personalidade tém convergido na identificagdo de cinco
dimensdes ortogonais (McAdams, 1995, p.373). Embora as designac@es atribuidas 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 numero de dimensdes basicas da personalidade, Costa e
McCrae (1992) defendem um modelo de cinco fatores por quatro motivos: os fatores sao
reais, na medida em que emergem em diversas amostras e apresentam estabilidade
longitudinal; pervasivos, uma vez que cobrem a totalidade das variaveis estudadas pelos
psicologos de referéncia; universais, no sentido em que se manifestam em diferentes
grupos populacionais; e desenvolvem-se a partir de uma base biolégica. Em adicéo, a
maioria da investigacdo em torno da composic¢ao dos grupos no que toca a caracteristicas
de personalidade tem-se centrado no FFM - Five Factor Model (Halfhill et al., 2005), que
encontra na extroversdo, na amabilidade, na conscienciosidade, no neuroticismo e na
abertura a experiéncia o seu conjunto de disposicoes basicas (McCrae e Costa, 2008). Em
concordancia com o instrumento de recolha de dados utilizado e com uma parte relevante
da literatura de interesse, substitui-se a designagao “neuroticismo” por “estabilidade

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

Extroversdo. Individuos com altas pontuacfes nesta dimensdo notabilizam-se pela
simpatia, pelo entusiasmo, pelo otimismo e pela energia (McCrae e John, 1992) e tendem
a retirar maior satisfagdo das experiéncias em grupo (Liu et al., 2015; Walker, 2007).
Nesse contexto, tanto manifestam predisposicdo para afiliagdo, traduzida no desejo de
realizar atividades colaborativas, como para assumir o controlo das operagdes (Driskell
etal., 2006). Esta Gltima tendéncia, plasmada na faceta dominancia (idem), conduz a que
assumam papeis de lideranca dentro de equipas ou grupos de trabalho (Humphrey et al.,
2007, p. 886).

Amabilidade. Elementos com elevada amabilidade pautam-se pelo altruismo e pela
preocupacao com os outros (McCrae e John, 1992). Em contexto de grupo, posicionam-
se pela confianca nos colegas e pelo espirito cooperativo (Driskell et al., 2006). Este traco

molda modos de atingimento de metas (Bell, 2007, p.597), na medida em que quem
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pontua mais alto facilita relagcbes interpessoais. Devido a isto, a amabilidade é
particularmente relevante em ambientes colaborativos (Halfhill et al., 2005),
aconselhando-se que promova a comunicacdo de informacdes e ideias nas equipas
(Bradley et al., 2013).

Conscienciosidade. Individuos com valores altos apresentam organizacdo, mindcia e
orientacdo para os resultados (McCrae e John, 1992), bem como responsabilidade e
autodisciplina (Neuman et al., 1999). Com associacdo relevante ao desempenho
individual e coletivo (O’Neill e Allen, 2011), a elevacdo deste traco reflete-se na
colocacéo de maior esforgo 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 impdem-se pela adesdo as obrigacdes da equipa
e pela orientacdo para os objetivos (Driskell et al., 2006). Consoante isto, estes membros
tanto manifestam comportamentos centrados nos outros, exibindo responsabilidade,

como realizam agdes motivadas pela necessidade de concretizagdo (Moon, 2001).

Estabilidade Emocional. Quem tem elevadas pontuacdes na estabilidade emocional
distingue-se pela calma e moderagdo (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 traco orientado para as relacoes (Halfhill et al., 2005), a estabilidade emocional
também se relaciona positivamente com o exercicio de comportamentos cooperativos
(van Vianen e De Dreu, 2001). Por aqui se percebe a presenca deste traco quer na gestao

das equipas quer na promocao de relagdes interpessoais (Driskell et al., 2006).

Abertura a Experiéncia. Das cinco dimens0es, é aquela que apresenta a definicdo 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 a experiéncia contribuem para as equipas
com sugestBes criativas e capacidade de adaptacdo a mudanca (Driskell et al., 2006;
LePine, 2003; Molleman et al., 2004).
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2.4.2. Diversidade de caracteristicas de personalidade

Em grupos de trabalho, a diversidade de caracteristicas de personalidade equivale a
variabilidade de tracos dentro delas (Prewett et al., 2009) e, juntamente com os valores
minimo, médio e maximo destes tragos, € um dos modos dominantes de operacionalizar
a composicdo de personalidade das equipas (Barrick et al., 1998; Bell, 2007; O’Neill e
Allen, 2011; Prewett et al., 2009).

Posto isto, na diversidade de nivel profundo inclui-se ndo s6 a personalidade, mas
também os valores ou as atitudes (Harrison et al., 2002; Jansen e Searle, 2020;
Mohammed e Angell, 2004). As repercussdes da diversidade em relagdo a este tipo de
atributos tém sido enquadradas nas seguintes teorias: atracdo pela similaridade (Bryne,
1971, como citado por Harrison et al., 2002), identidade social e autocategorizagédo
(Harrison e Klein, 2007), atracdo-selecéo-atrito (Schneider, 1987) ou processamento da
informacdo (Moynihan e Peterson, 2001; Triana et al., 2021). Enquanto as trés primeiras
se encaixam numa abordagem que alega a similaridade ou congruéncia dentro dos grupos
(Moynihan e Peterson, 2001), a ultima prevé que a informag&o recebida de diferentes
perspetivas possibilite uma andlise compreensiva das alternativas disponiveis e que 0s
beneficios dai 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 Apéndice A
expde as proposicdes centrais destas teorias.

Com base na teoria do processamento da informacédo, Jansen e Searle (2020)
também apontam beneficios a diversidade, mas limitam-nos a atributos especificos. Neste
ambito, afirmam que as equipas parecem colher proveitos da diversidade em relacédo a
estilos de pensamento ou niveis de educacdo e da similaridade relativamente a tracos 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 € mais nefasta em estados emergentes e
processos. Porém, no cdmputo geral, estes autores defendem que a similaridade de
caracteristicas de nivel profundo facilita a comunicagdo, aumenta a coesdo, reduz o
conflito interpessoal e conduz a melhorias de desempenho. Em contexto de superior
interdependéncia, estes efeitos sdo mais acentuados (Guillaume et al., 2012). No caso
particular dos atributos de personalidade, Halfhill et al. (2005) assinalam que, por
oposicao aos valores minimo, médio e maximo, a diversidade de tracos nas equipas

produz efeitos maioritariamente detrimentosos em variaveis de efetividade.
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Peeters, Van Tuijl, et al. (2006) d&o seguimento a esta posi¢do identificando
correlagdes negativas e moderadas entre o desempenho das equipas e a diversidade das
mesmas no que toca a amabilidade e a conscienciosidade. Para além disso, no caso
particular das equipas de estudantes, detetam um efeito de sinal igual e magnitude
semelhante na diversidade em relacdo a estabilidade emocional. Este efeito, embora ndo
tivesse sido inicialmente sugerido, é espelhado em trabalhos como os de Mohammed e
Angell (2003) e Lau e Jin (2019) com a justificacdo de que descreve constrangimentos na
integracdo dos membros e no funcionamento dos grupos. Tekleab e Quigley (2014)
também propdem equipas homogéneas em relacdo aos trés tracos, em favor da
amenizacéo dos efeitos negativos do conflito afetivo na sua satisfacéo e viabilidade.

De forma contrastante, uma composicao heterogénea no que toca a extroversao
pode gerar beneficios para o desempenho grupal. Em equipas de estudantes,
caracterizadas pela auséncia de um lider declarado, a lideranca é comummente assumida
de forma informal ou partilhada (Gibbs et al., 2017). Humphrey et al. (2007, 2011)
defendem que os membros com pontuac@es altas na extroversdo apresentam propensdo
para assumir esta posicao, criando uma dindmica de diferenciacdo de papéis atinentes a
lideranca 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 beneficio da diversidade em relagcdo a extroversdo em equipas
incumbidas de realizar tarefas com requisitos variados de coordenacéo e colaboracéo.

Por sua vez, a ambiguidade na definicdo da abertura a experiéncia levou a que,
depois de encontrarem efeitos opostos da diversidade em relacdo a abertura em equipas
de estudantes e equipas profissionais, Peeters, VVan Tuijl, et al. (2006) nédo concluissem
taxativamente acerca das repercussdes desta configura¢do no desempenho das equipas e
a que Prewett et al. (2009) ndo a incluissem na sua meta-analise. Mesmo em tarefas
criativas, onde os efeitos deste traco adquirem maior visibilidade (Driskell et al., 1987,
como citados por Kichuk e Wiesner, 1997), as implicacOes diretas da diversidade em

relacdo a abertura a experiéncia sao pouco claras (ex: den Hartog et al., 2020).

Hipdtese 1: A diversidade em relagdo a extroversao tem um efeito direto positivo
na efetividade das equipas.
Hipotese 2: A diversidade em relacédo a amabilidade tem um efeito direto negativo

na efetividade das equipas.
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Hipotese 3: A diversidade em relacdo a conscienciosidade tem um efeito direto
negativo na efetividade das equipas.
Hipodtese 4: A diversidade em relacdo a estabilidade emocional tem um efeito

direto negativo na efetividade das equipas.

2.5. Processos, estados emergentes e efetividade

Um dos estados emergentes que mais atencdo tém merecido no estudo da
efetividade e do modo como a composicéo de personalidade das equipas para ela concorre
é a coesdo (Bradley et al., 2013; LePine et al., 2011). A coesdo, definida como a atracdo
que os membros de um grupo sentem por ele (Evans e Jarvis, 1980, p.360, como citados
por Kozlowski e Bell, 2003), € um construto multidimensional composto pela atracao
interpessoal, que traduz a ligacdo existente entre os membros de um grupo, pelo
comprometimento com a tarefa, uma réplica da motivacéo para a realizacéo de uma tarefa,
e pelo orgulho no grupo, representativo da importancia partilhada de integrar uma equipa
(Beal et al., 2003). Conforme Mathieu et al. (2019) explicam, o impacto positivo da
coesdo na efetividade € comprovado pelas mais relevantes meta-analises. Em particular,
a de Beal et al. (2003) sublinha que o impacto é mais forte em situagdes de medicdo do
desempenho enquanto comportamento, menos dependentes de fatores conjunturais. No
que toca a demais critérios, a coesdo fomenta a viabilidade das equipas (Barrick et al.,
1998), comportamentos de ajuda (Liang et al., 2015) ou a motivacdo 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).

Hipdtese 5: A coesdo tem um efeito positivo na efetividade das equipas.

Por oposicdo a coesdo, a comunicagdo 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 implicacbes desta diferenca
consubstancia-se na utilizagdo da comunicagdo enquanto antecedente da coesédo em
alguns estudos, dado que esta Ultima, 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 comunicacdo leva a que se divida por varias 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 comunicacdo e o seu grau de abertura (Bradley et al., 2013;
Mohammed e Angell, 2004). Nesta linha de pensamento, Marlow et al. (2018) repartem
a comunicacao nas dimensdes de qualidade e frequéncia, e descobrem um efeito universal
na efetividade das equipas: independentemente do tipo de equipa, amostra ou
desempenho analisado, melhor comunicacdo despoleta niveis superiores de efetividade.
Nao obstante, concluem que o efeito é mais pronunciado em medidas de qualidade da
comunicagdo. Entre estas, encontra-se a abertura comunicacional, definida pelos autores
como 0 grau em que a comunicacao é conseguida abertamente. Os efeitos expressivos
desta dimensdo da comunicagdo em critérios de efetividade sdo comprovados por Marlow
e colegas, O’Reilly e Roberts (1977) e Gladstein (1984).

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

equipas.

Enquanto os dois mecanismos anteriores sdo vistos como positivos, o conflito
pode ser entendido como negativo (Triana et al., 2021). Uma nog¢do importante para a
compreensdo desta classificacdo reside no facto de, ao contrario da coesdo, o conflito
emergir em situacGes de discordancia ou divergéncia (Kozlowski e Bell, 2003). No
entanto, existem evidéncias que apontam para que o efeito nocivo do conflito seja
moderado pela modalidade de conflito em analise. Em particular, enquanto o conflito
afetivo e o conflito processual tém reflexos negativos em variaveis de satisfacdo e de
desempenho, o conflito cognitivo, definido como a discordancia em relacéo ao contetdo
das tarefas em realizacdo, pode exercer efeitos positivos em variaveis de efetividade como
0 desempenho objetivo do grupo ou a qualidade da tomada de deciséo (de Witetal., 2012;
Jehn, 1995). Por espelhar diferengas de pontos de vista, ideias ou opinides (Jehn, 1995),
o conflito cognitivo, embora os deteriore, ndo é tdo prejudicial em critérios como a
satisfacdo ou a viabilidade do grupo (de Wit et al., 2012). Para além disso, 0s possiveis
beneficios que tem no desempenho devem-se a viabilizacdo da apreciacdo critica de
pontos de vista diversos e ao processamento de informacéo 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 € nociva quando se associa a manifestacdes superiores de conflito
afetivo, circunstancia em que o processamento de informacéo € impedido e o desempenho

diminui. Em contexto educativo, Lizzio e Wilson (2005) expressam de forma diferente a
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interpretacdo de De Dreu e Weingart (2003) quanto as repercussdes da intensificacdo do
conflito, alegando que a controvérsia em relagdo as tarefas é salutar, mas a sua escalada
para situacdes conflituosas dificulta a aprendizagem. Investigacbes conduzidas em
diferentes configuracbes de equipas de estudantes permitem verificar esta relagcdo (ex:
Acufiaetal., 2009; Lee e Park, 2020; Schoss et al., 2022), bem como as quebras que induz
em fatores como a criatividade ou a percecdo de eficacia das equipas. Nesta perspetiva,
por oposicdo a equipas de niveis de gestdo elevados em contexto organizacional,
fortemente competentes a separar estes dois tipos de conflito (de Wit et al., 2012), é
verosimil que equipas de estudantes, menos experientes no que toca ao trabalho em grupo
(Peeters, Van Tuijl, et al., 2006), estejam mais expostas a conversdo do conflito cognitivo
em afetivo e a experienciar os seus efeitos negativos em diferentes critérios de
efetividade.

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

equipas.

Finalmente, o foco na tarefa emerge como um resultado comportamental da
motivacdo intrinseca dos estudantes ou, por extensdo, dos profissionais (Malmberg et al.,
2015). Todavia, a apresentacao deste construto como resultante de fatores intrinsecos ndo
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 concretizacdo das tarefas de que estdo incumbidas. Esta capacidade é fortemente
relevante em momentos de acdo, direcionados para o0 exercicio 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
composicdo de personalidade das equipas. Apesar de a literatura ndo abundar no que
concerne aos seus antecedentes e consequentes, o foco na tarefa, enquanto fator
importante para a prestacdo competente em momentos de acédo, pode potenciar quer a
realizacdo das tarefas quer as percec¢fes quanto a satisfacdo decorrente do trabalho em
grupo (LePine et al., 2008). Mais ainda, espera-se que assuma valores mais elevados em
contextos de valorizacdo e persecucdo de objetivos de aprendizagem (Beckmann et al.,
2012).

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

emergentes

Com o objetivo de explicar o desempenho em contexto organizacional, Motowidlo et al.
(1997) construiram um modelo tedrico que propde que a intervencdo da personalidade
ndo ocorre necessariamente em variaveis que refletem as funcdes centrais das
organizagdes. Ao invés, Motowildo e colegas argumentam que a personalidade adquire
importancia através da promocdo do desempenho contextual (Borman e Motowildo,
1993, como citados por Motowidlo et al., 1997), que envolve fatores como a ajuda e a
cooperacdo, ou 0 seguimento de regras e normas. Na base desta proposta esta a ideia de
que a personalidade influencia a posse de competéncias que determinam a posi¢do de um
individuo em meio social, como sejam as capacidades e 0s conhecimentos interpessoais
(LePine e Van Dyne, 2001).

Numa linha de orientacdo semelhante, Prewett et al. (2009) e Bell (2007, p.597)
argumentam que o efeito da composicéo de personalidade das equipas € mais robusto em
critérios baseados em comportamentos, que definem como processos que incrementam a
qualidade do funcionamento das equipas.

No que concerne a extroversdo, a dindmica de diferenciagéo de papeis identificada
por Humphrey et al. (2007, 2011) tem sido invocada para propor efeitos da diversidade
no funcionamento dos grupos. Consoante isto, existe fundamento tedrico para supor que
a diversidade relativa a extroversao 1) diminui o conflito cognitivo (Anderson, 2009) e
fomenta o foco na tarefa, na medida em que, por um lado, uma orientagdo homogénea
para a lideranca cria incompatibilidades e amplifica o conflito acerca da realizacdo das
tarefas (Schoss et al., 2022, p.1182) e, por outro, uma percentagem alta de membros com
elevada extroversdo é passivel de encaminhar momentos de trabalho em grupo para a
busca de interagfes sociais prazerosas e, subsequentemente, comprometer o cumprimento
dos objetivos (Barry e Stewart, 1997); 2) aumenta a coesao, no sentido em que possibilita
que quer oS que pontuam mais alto quer 0s que pontuam mais baixo satisfacam
necessidades de socializagdo e, subsequentemente, sintam maior atracdo pelas equipas
(Kristof-Brown et al., 2005). Adicionalmente, a predisposi¢do dos membros extrovertidos
paraa afiliacdo fomenta a geracao de comportamentos de ajuda e a comunicacao (Driskell
etal., 2006). Inserida numa composicgéo diversa, esta faceta alavanca comportamentos de

ajuda entre os membros das equipas (Liang et al., 2015).
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Hipotese 9: A diversidade em relacéo a extroversdo tem uma relagéo direta com

0S Processos e estados emergentes.

As investigacOes de Peeters, Van Tuijl, et al. (2006) e Tekleab e Quigley (2014)
recomendam homogeneidade no que toca a conscienciosidade, a amabilidade e a
estabilidade emocional. Relativamente ao primeiro trago, a teoria de Humphrey et al.
(2007, 2011) é espelhada numa parte relevante dos estudos que propdem um efeito
negativo da diversidade. Segundo estes autores, niveis individuais similares de
conscienciosidade suscitam congruéncia de objetivos nas equipas, levando a que todos os
membros coloquem 0s mesmos recursos na realizacdo das tarefas. Por oposi¢do, em
equipas heterogéneas ou diversas em relagdo a esta dimensdo da personalidade, é
verosimil que os elementos mais responsaveis realizem nao s6 as suas tarefas, mas
também as dos outros, o que pode conduzir a sentimentos de contribuicdo desigual
(Barrick et al., 1998). No ambito desta ideia, van Vianen e De Dreu (2001) apresentam
uma relacéo negativa entre a diversidade de conscienciosidade e a coes&o da tarefa numa
amostra de equipas de estudantes, ao passo que Stewart et al. (2005), sob o pressuposto
de os valores individuais do traco predizerem a assuncdo de papéis relativos a
concretizacao das tarefas, encontram niveis superiores de coesdo em equipas similares ou
pouco diversas. Paralelamente, é expectavel que equipas diversas relativamente a
conscienciosidade apresentem niveis de conflito cognitivo superiores (Anderson, 2009),
uma vez que elementos com elevadas pontuacdes tendem a focar-se mais no trabalho em
curso e atribuir superior importancia aos pormenores, ao passo que membros com
pontuacbes menores, ndo tdo organizados e meticulosos (Neuman et al., 1999), néo
priorizam os detalhes (Moynihan e Peterson, 2001). Da mesma forma, dificulta a
comunicagdo aberta, dadas as quebras que induz na seguranca psicolégica dos membros
com menores pontuactes (Ostermeier et al., 2020).

Quer a amabilidade quer a estabilidade emocional sdo tracos maioritariamente
orientados para as relagdes (Halfhill et al., 2005; Moynihan e Peterson, 2001; Prewett et
al., 2009) e considerados desejaveis em contexto de grupo (Bell, 2007). Apesar disso, a
diversidade em relacdo a estabilidade emocional e a amabilidade tem efeitos corrosivos
em grupos de trabalho (ex: Peeters, Van Tuijl, et al., 2006).

Neste ambito, membros com baixa amabilidade s&o suficientes para comprometer
a harmonia de um grupo, efeito que tem expressédo na reducéo da abertura comunicacional

e da coesdo, 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 relacdo a amabilidade na satisfacédo 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 sdo associados ao
exercicio de papéis de cooperacao e construgdo de solidariedade grupal. Argumentando
que as equipas uniformes neste dominio sdo mais coesas, Stewart e colegas recomendam
grupos homogéneos em relacdo a amabilidade. Por sua vez, a meta-andlise efetuada por
Prewett et al. (2009) é elucidativa do efeito negativo da diversidade em relacdo a
amabilidade no conjunto de variaveis que refletem processos.

Em adicdo, embora Neuman et al. (1999) associem pontuagOes elevadas na
estabilidade emocional a comportamentos de lideranca e, por isso, assemelhem os efeitos
da diversidade em relacéo a este traco aos da diversidade referente a extroversdo, Prewett
etal. (2009) propdem impactos idénticos aos que se desenvolveram no paragrafo anterior,
direcionado para a amabilidade, dadas as fraturas que podem resultar da juncéo entre
membros portadores de afeto positivo e elementos com maior propensdo para vivenciar
emocdes de ansiedade e frustracdo, bem como as que derivam da diferenca de métodos
de trabalho entre membros com pontuacbes altas na estabilidade emocional,
comummente confiantes na resposta a tarefas ambiguas, e elementos com pontuac6es
baixas, menos confortaveis na tomada de risco (Chatzi et al., 2023; Molleman et al.,
2004). Mohammed e Angell (2003, p.671) apoiam esta comparacéo, referindo que as
incompatibilidades que derivam desta configuracdo reduzem a motivacao para o trabalho
em grupo. Sob este argumento, também Barrick et al. (1998) encontraram uma relacéo
negativa entre a diversidade referente a estabilidade emocional e a coesdo, enquanto
Gerlach e Gockle (2022) concluem que, mesmo numa fase precoce do ciclo de vida das
equipas, esta diversidade inibe a assungdo de riscos pela percecdo de estilos de
comunicacdo dispares. Da mesma forma, espera-se que da tentativa de compatibilizacédo
entre elementos dispares nesta dimensao da personalidade emerjam diferentes tipos de
conflito. Com efeito, Bono etal. (2002) e Trimmer et al. (2002) associam diferencas neste
traco a irrupcéo de conflitos cognitivos e afetivos.

Hipdtese 10: A diversidade em relacdo a amabilidade tem uma relacdo direta
com 0s processos e estados emergentes.

Hipotese 11: A diversidade em relacdo a conscienciosidade, tem uma relacéo

direta com os processos e estados emergentes.
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Hipotese 12: A diversidade em relacgéo a estabilidade emocional tem uma relacéo

direta com 0s processos e estados emergentes.

J& membros com alta abertura a experiéncia contribuem para as equipas com
sugestdes criativas e capacidade de adaptacdo a mudanca (Driskell et al., 2006; LePine,
2003; Molleman et al., 2004). No trabalho com membros com baixa abertura, é provavel
que surjam conflitos afetivos e cognitivos (Anderson, 2009), na medida em que 0s
elementos mais abertos tendem a procurar alternativas pouco convencionais, enquanto 0s
outros preferem seguir um procedimento estruturado (Molleman et al., 2004). No entanto,
a diversidade de abertura a experiéncia pode igualmente produzir beneficios na
abordagem as tarefas, fomentando a coexisténcia de comportamentos exploratorios e
comportamentos baseados na experiéncia (March, 1991, como citado por Humphrey et
al., 2007). Schilpzand et al. (2011) e Zhang et al. (2019) d&o suporte a esta ideia, com 0
primeiro estudo a demonstrar a importancia da coexisténcia de pensamento convergente
e divergente na implementacdo de solu¢bes e na abordagem objetiva aos desafios dos
projetos, e 0 segundo a confirmar que o desenvolvimento de ideias se da por via de um
ambiente de comunicacéo salutar resultante da passagem de ideias entre os dois tipos de
membros.

Hipotese 13: A diversidade em relacé@o a abertura a experiéncia tem uma relacdo

direta com 0s processos e estados emergentes.

2.7. Papel mediador dos processos e estados emergentes

Os textos de llgen et al. (2005) ou Mathieu et al. (2008) mostram que a nogéo de
que 0s processos e 0s estados emergentes medeiam a relacdo entre variaveis de entrada,
em que se inclui a diversidade de caracteristicas de personalidade, e variaveis de
efetividade é inerente ao modelo IMO.

Efetivamente, a composicéo das equipas € um dos fatores com implicacGes nestes
mecanismos (Bell, 2007, p.597; Kozlowski e Ilgen, 2006), que inibem ou desbloqueiam
a capacidade de conjuntos de individuos combinarem as suas valéncias (Kozlowski e
Bell, 2003). Neste dominio, visto que refletem diferencas no desenvolvimento de relagdes
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 varidveis que

melhoram o funcionamento das equipas (Prewett et al., 2009) do que no resultado dessas
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variaveis. Por seu turno, na medida em que o alinhamento entre as exigéncias das tarefas
e construtos cognitivos, comportamentais e motivacionais produz equipas efetivas, 0s
processos e estados emergentes exercem um papel principal na explicacao da efetividade
(Cohen e Bailey, 1997; National Research Council, 2015, pp.160-164).

Assim, o caminho A do modelo tedrico de LePine et al. (2011) para a explicacédo
da influéncia das caracteristicas de personalidade na efetividade das equipas inclui a
mesma cadeia causal ou mediadora dos modelos IMO e IPO: segundo estes autores, €
através dos referidos mecanismos que a composicdo de personalidade das equipas
impacta critérios de efetividade. De forma analoga, também a diversidade de atributos de
personalidade, valores ou cultura afeta a emergéncia de conflitos, o desenvolvimento de
processo de grupo positivos ou a formacao de estados benéficos, provocando oscilagdes
em critérios de efetividade medidos a nivel individual ou grupal (Guillaume et al., 2012;
Triana et al., 2021). No campo exclusivo da diversidade de tracos de personalidade,
investigacdes com as Lee e Park (2020), Chatzi et al. (2023) ou Macht e Nembhard (2015)

tém fortalecido a hipotese de mediacéo.

Hipdtese 14: Os processos e estados emergentes medeiam a relacdo entre a

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

As hipdteses de investigacdo enunciadas convergem na formacdo do seguinte

modelo conceptual:

H14 \

Diversidade de caracteristicas S
[ Mecanismos Mediadores

de personalidade

Efetividade
Extroversio H9, H10, H11 Foco na Tarefa HS5, H6, H7, H8 Aprendizagem Percebida
Amabilidade Abertura Comunicacional pren %
e H12, H13 . Satisfacio do grupo
Conscienciosidade Coesdo
Nota do grupo

Estabilidade Emocional
Abertura 4 Experiéncia

\' \ : H1, H2, H3, H4 /

Figura 2.2. Modelo conceptual

Conflito Cognitivo

AN /

Em resumo, este modelo testa a influéncia direta da diversidade de caracteristicas
de personalidade nas variaveis de efetividade, bem como a influéncia exercida por via de
processos e estados emergentes. As hipdteses de investigacdo do modelo ramificam-se

em varias alineas, consultaveis nas tabelas B.1, B.2 e B.3 do Apéndice B.
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3. Metodologia

3.1. Metodologia de Investigacéo
3.1.1. Desenho da Pesquisa

A natureza do estudo empreendido conduziu a adocdo de uma estratégia de pesquisa
quantitativa, a qual viabiliza a analise de dados numéricos por via de procedimentos
quantitativos (Cresswell, 2009). Por sua vez, o desenho desta pesquisa foi néo-
experimental (idem) e a recolha de dados concretizou-se por intermédio de questionarios.

A medicdo num sé momento das variaveis de personalidade e das variaveis que
concernem ao trabalho em grupo seria passivel de enviesar a magnitude das correlacdes
entre ambas e, subsequentemente, os resultados da investigacdo (Podsakoff et al., 2012).
Assim, introduziu-se uma separacao temporal (Podsakoff et al., 2003, 2012) na recolha
de dados referentes aos dois grupos de variaveis, 0 que convergiu na elaboracdo e
aplicacdo de dois questionarios, um dedicado as variaveis de personalidade (Q1), outro
orientado para as variaveis intermédias e finais do modelo explorado (Q2). Este
procedimento é frequente em investigacGes revistas na literatura que se assemelham a
presente (ex: French e Kottke, 2013; Mohammed e Angell, 2003, 2004; Ostermeier et al.,
2020) e faz contrabalancar as valéncias enunciadas com incremento da complexidade do
estudo (Podsakoff et al., 2012).

No seguimento desta ideia, o primeiro questionario deste trabalho foi
preferencialmente administrado na primeira metade do periodo em que as unidades
curriculares contidas na amostra decorreram, dado que medicdes da personalidade
individual em diferentes momentos tendem a apresentar constancia e correlagdes robustas
(Cobb-Clark e Schurer, 2012; Costa et al., 1986, p.413). Por seu turno, o segundo
questionario foi aplicado no final daquele periodo de aulas. Para além disso, foram criadas
duas versdes de ambos os questionarios, uma em portugués, distribuida a maioria dos
alunos, outra em inglés, distribuida aos alunos com aulas nesse idioma.

Consoante isto, os questionarios aplicados foram de preenchimento proprio (self-
completed questionnaires; Saunders et al., 2016). A administragdo dos mesmos foi feita
em papel, opcdo que residiu na constatacdo de que a taxa de respostas neste tipo de
questionarios é mais elevada quando a administracdo se concretiza desse modo do que
quando se da por meio eletronico (Groves et al., 2004, p.154). Desta forma, excecao feita

a um conjunto de alunos de Gestdo de Marketing que, por impossibilidade, nédo
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responderam em papel, todos os outros os outros o fizeram, durante uma aula ou em
momentos de frequéncia, com a supervisdo do autor do trabalho ou dos professores das
diferentes unidades curriculares. Na classificacdo de Bryman (2012, pp.232-233), 0s
administrados trataram-se de questionarios de preenchimento proprio e supervisionado.
Finalmente, ambos o0s questionarios contiveram itens de cariz sociodemografico,
incluidos para efeitos de caracterizacdo da amostra, bem como itens descritivos dos

grupos de trabalho, casos da dimenséo e da identificagdo dos mesmos.

3.1.2. Associacgao de respostas

Uma das dificuldades que emergiram na implementacdo da metodologia de investigacéo
foi a associacéo das respostas dadas pelos participantes nos dois elementos de recolha de
dados. Neste dominio, a criacdo de um cddigo 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 minimizacao das hipoteses de um
inquirido ser identificado a partir das suas respostas (Wilson, 2021), e da
confidencialidade, definida como a reserva dos dados recolhidos ao dominio da
investigacdo, nomeadamente se forem sensiveis (idem), levou a que, dos quatro métodos
reconhecidos por Audette et al. (2020) para a criacdo de codigos de este tipo, se optasse
por aquele em que a producdo do codigo parte do participante. Para além de gerar uma
percecdo 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 beneficios na analise que Audette e colegas realizaram.

O cédigo criado combinou, entdo, trés elementos — dia de nascimento, més de
nascimento e os quatro digitos finais do nimero de telemdvel do participante. A opcao
por estes componentes deu-se por serem pessoalmente salientes e, subsequentemente,
estarem associados a menores taxas de erro (Audette et al., 2020). Numa anélise que
envolveu a validacdo de outros detalhes, como sejam o grupo de trabalho que o estudante
integrou, foram considerados correspondentes cddigos que diferissem num s6 dos trés
elementos, procedimento alvitrado por Kearney et al. (1984) para evitar uma percentagem

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

3.2.1. Variaveis

Em lugar de as desenvolver, a utilizagao ou adaptacéo de escalas existentes € uma decisdo
tomada amiude em trabalhos de investigacdo (Schrauf e Navarro, 2005). Para o efeito,
procurou-se transpor ou adaptar para o presente escalas que satisfizessem os trés critérios
definidos por Saunders et al. (2016, p.461): 1) confirmacdo de que as escalas medem o
que se pretende, 2) teste e validacdo prévios, 3) concecdo pensada para amostras
semelhantes aquela a que se visa chegar.

Mais ainda, a aplicacdo das escalas do segundo questionario junto dos alunos que
responderam a versdo em portugués (vide apéndices C, D, E e F) obedeceu a um processo
de traducdo, uma vez que os seus itens foram originalmente redigidos na lingua inglesa e
ndo foi identificada nenhuma traducdo universal para portugués. Para essa finalidade,
empregou-se 0 método de traducdo de volta (back-translation), que consiste em traduzir
séries de questbes do idioma original para o de destino, ap6s 0 que se realiza uma nova
traducéo deste para o primeiro (Saunders et al., 2016, p.461). Por forma a robustecer a
traducdo, esta foi seguida de um pré-teste desenrolado junto de pessoas similares as que
integraram a amostra. Relevante no processo de revisdo de itens, o pré-teste permite
avaliar se os presumiveis respondentes os interpretardo de forma consistente e promove
uma reflexdo acerca da sua pertinéncia (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 ndo” e, por oposicao, 5 significa “Muito preciso”, “Concordo

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

Dimensdes de personalidade. O questionario utilizado para mensurar as cinco dimensdes
da personalidade propostas por McCrae e John (1992) resultou de uma colaboragéo
internacional para desenvolver um inventario de personalidade acessivel e abrangente
(Gow et al., 2005, p. 318). Os itens criados no ambito desta colaboragdo encontram-se
compilados num repositério consagrado como IPIP — International Personality Item Pool
(Goldberg et al., 2006). Posto isto, a escala utilizada consiste na representagéo de 50 itens
(10 por dimensdo) dos marcadores desenvolvidos por Goldberg (1992), cujas
propriedades psicométricas se encontram demonstradas na literatura (ex: Gow et al.,

2005; Mlaci¢ e Goldberg, 2007; Zheng et al., 2008). Associados a esta representacao estéo
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valores de consisténcia 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 sitio eletronico do IPIP esta
disponivel uma traducéo dos itens para a lingua portuguesa, pelo que néo se realizou

nenhuma traduc&o adicional.

Foco na Tarefa. Este construto foi medido através de uma composicdo que aglutinou dois
dos trés itens desenhados por Barry e Stewart (1997) e dois dos trés 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 consisténcia
interna uma centésima abaixo do limiar de aceitagdo (a = 0,69), ao passo que a segunda
atingiu um resultado proximo da exceléncia (o = 0,88). Um dos itens utilizados neste

contexto foi “Utilizamos o tempo de reunido em grupo com eficiéncia.”

Abertura Comunicacional. O’Reilly e Roberts (1977) construiram uma escala composta
por cinco itens avaliados numa escala de Likert de cinco pontos com o propdsito de medir
este construto. Para este trabalho, o item “Communication in this group is very open” nao
transitou por, durante o pré-teste, ter sido considerado sucedaneo de “It is easy to talk
openly to all members of this group”. A consisténcia interna desta escala no estudo citado
foi homogénea (o minimo = 0,85; oo m&ximo = 0,88). Na investiga¢do de Chen e Chang
(2021), que procurou estabelecer ligacdes entre a personalidade de equipas de estudantes
e a comunicacdo das mesmas, aquela consisténcia fixou-se na categoria maxima de
George e Mallery (2019) - a = 0,92. De modo equivalente, Lam (2015) obteve resultados

dentro do intervalo de aceitagdao (o= 0,79).

Coesdo. Reconhecendo a coesdo como um construto que combina trés dimensdes (Beal
etal., 2003) — coesédo social, orgulho no grupo e comprometimento com a tarefa -, a opcéo
recaiu por representa-las em igual propor¢gdo numa escala com seis itens. Destes, trés
foram extraidos de Barrick et al. (2007) (ex: “Os membros do meu grupo dao-se bem uns
com os outros”) e trés foram retirados de Bravo et al. (2019) (ex: “Todos os membros do
grupo cumpriram a sua parte”). No primeiro trabalho, a consisténcia 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 verificacdo 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 aplicagdo. Assim, o termo “unidade de trabalho” — no original,
“work unit” — foi substituido por “grupo”. Na analise factorial realizada pela autora (idem,
p. 268), este tipo de conflito diferenciou-se do conflito relacional, o que convergiu na
identificacdo de dimensBes separadas do conflito intragrupal. O valor do Alfa de
Cronbach para esta dimensdo cifrou-se em 0,87 no primeiro trabalho e em 0,94 no
segundo. Um item que ilustra o conteudo 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 avaliagdo individual fosse feita com referéncia ao trabalho de grupo da unidade
curricular que suscitou a participacdo dos alunos. Neste sentido, um dos pontos que 0s
estudantes foram convidados a avaliar foi se esse trabalho de grupo lhes permitira
“Compreender os conceitos basicos da cadeira.”. No estudo de origem, a consisténcia
interna (o = 0,909) e a validade convergente (AVE = 0,715) da escala voltaram a ser

confirmadas.

Satisfacéo do grupo. De modo a combinar a satisfagdo com o grupo e a satisfagdo com o
trabalho desenvolvido (Gevers e Peeters, 2009; Gladstein, 1984), os trés itens concebidos
por Peeters, Rutte, et al. (2006) foram complementados com um item retirado de Mason
e Griffin (2005) e outro construido a partir da sugestdo de Gladstein (1984). Nesta linha
de raciocinio, os trés primeiros itens permitem medir a satisfacdo de um participante com
0 grupo, enquanto o quarto e o quinto foram incluidos para captar a satisfacdo com o
trabalho. Noutros estudos (ex: Kong et al., 2015; Medina, 2016) que, num exercicio
semelhante ao do corrente, conjugaram os itens de Peeters, Rutte, et al. (2006) com os de

outros autores, a consisténcia interna da satisfacdo foi elevada.

Nota do grupo: A nota final dos estudantes nos trabalhos de grupo néo foi aferida com
recurso aos questionarios — foi antes facultada pelos docentes das unidades curriculares
por eles frequentadas. Dado que, em alguns casos, a avaliacao final correspondeu a uma
média ponderada de uma componente individual e outra de grupo, a nota que aqui se
utiliza espelha a classificagdo dos alunos na componente de avaliagdo comum a todos 0s

elementos do mesmo grupo e esta contida num intervalo entre 0 e 20 valores.
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3.2.2. Operacionalizacédo

Apesar de a recolha dos dados que abasteceram este estudo ter sido realizada a nivel
individual, a proposta do mesmo passa pela realizacdo de uma analise ao nivel do grupo.
Deste modo, a operacionalizacdo das variaveis correspondentes aos construtos descritos
acima deu-se, numa primeira fase, ao nivel do respondente e, posteriormente, ao do grupo

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

Tabela 3.1. Pontuagdes individuais e grupais

Pontuacdo  Pontuacéo do

Variaveis Abordagem Dimens6es Afericéo N
individual grupo
Extroverséo
Amabilidade .
o Desvio-padréo
Independentes Conscienciosidade Soma dos
. Trago a trago . Q1 das pontuacdes
Personalidade Estabilidade pontos o
] individuais
Emocional
Abertura a experiéncia
Foco na tarefa )
. . Média
Mediadoras Abertura Média o
Construto a o o aritmética das
Processos/Estados Comunicacional Q2 aritmética B
construto B pontuagdes
emergentes Coeséo dos pontos o
) » individuais
Conflito Cognitivo
) . Média
L Satisfacdo do grupo Média o
Critérios internos ) o aritmética das
L Aprendizagem Q2 aritmética .
Dependentes (Viséo do aluno) . pontuacdes
Percebida dos pontos o
Citérios de individuais
efetividade Critérios Facultacao NG Normalizagdo
do
externos (Viséo Nota do grupo por parte dos o por unidade
Aplicével .
da faculdade) professores curricular

No que toca as dimensdes da personalidade, as pontuagfes individuais seguiram
0s critérios de pontuacdo documentados no sitio eletrénico do IPIP. De acordo com
Harrison e Klein (2007), estas dimensdes alojam-se no conjunto de atributos cuja
diversidade espelha graus de separacao entre elementos de um grupo; por conseguinte, o
desvio-padrao foi 0 método de operacionalizacéo da diversidade referente aos tragos 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 as unidades

curriculares na avaliacdo dos trabalhos, as notas dos grupos foram normalizadas por
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disciplina. Para o efeito, foi implementada a normalizacdo Min-Max (Larose e Larose,
2015), técnica que é utilizada em alternativa a estandardizacdo, mede o afastamento da
avaliacdo de um grupo em relacdo a nota minima atribuida na respetiva unidade curricular
e devolve resultados contidos num intervalo entre 0 e 1. O’Neill ¢ Allen (2011) e Chen e
Chang (2021) também controlaram esta fonte de enviesamento, mas fizeram-no atraves

da estandardizacdo das classificacoes.

Notareal —Nota minimana UC

Nota Normalizada = ()

Nota maximana UC—Nota minima na UC

3.3. Amostra

A amostra em que este trabalho se baseia é ndo-probabilistica por conveniéncia: ndo-
probabilistica porque nédo foi construida a partir de um método aleatorio de selecdo de
individuos (Bryman, 2012, p.187); “por conveniéncia” por ter sido procurada em razéo
da acessibilidade superior (idem, p.200). Embora a utilizagdo deste método néo possibilite
a generalizacdo de conclusdes a populacdo, tem vindo a ganhar prevaléncia por requerer
menor preparacdo face a métodos probabilisticos e permitir obter boas taxas de resposta.

Deste modo, todos os participantes eram estudantes da Escola de Gestéo do Iscte
— Instituto Universitario de Lisboa (IBS) no periodo abrangido pela recolha de dados.
Tendo em mente a intencdo de estudar grupos de trabalho com fortes incentivos de
desempenho (Barry e Stewart, 1997), foi tentada a aproximacao a estudantes inscritos em
unidades curriculares cuja componente de trabalho em grupo concorresse para pelo
menos 30% da nota final. Assim, a participacdo dos alunos no estudo deu-se no ambito
dos trabalhos que desenvolveram nas seguintes disciplinas: Analise de Séries Temporais
e Previsdo, Andlise Prescritiva, Gestdo de Marketing, Investigagdo em Gestdo de
Recursos Humanos: Analise de Dados Quantitativos, Marketing Operacional, Otimizacéo
em Ciéncia de Dados, Projeto Empresarial e Projeto Empresarial em Financas.

O namero de respostas obtidas no Q1 ascendeu a 431. Por seu turno, 0 nimero de
estudantes que responderam ao Q2 cifrou-se em 358. Em virtude das condicgdes de
administracdo dos questionarios, houve inquiridos que responderam ao primeiro
questionario e ndo ao segundo, e vice-versa. Sob os critérios de correspondéncia expostos
na secgdo 3.1.2, obteve-se um total de 305 respostas validas. Eliminando o numero de
respondentes com valores omissos nas variaveis de interesse, este niUmero decresceu para
280.
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Harrison e Klein (2007) argumentam que o estudo da diversidade de
caracteristicas s6 deve ocorrer em conjuntos com pelo menos trés membros, limiar a partir
do qual se torna razoavel analisar distribuicdes de diferencas. Assim, numa decisao que
encontra correspondéncia nas investigagdes de French e Kottke (2013), Bradley et al.
(2013) ou Gladstein (1984), foram considerados validos para a analise grupos com um
numero de respostas completas superior a 2 e superior ou igual a metade do numero final
de elementos, o que convergiu num total de 229 respondentes e 59 grupos.

A idade dos participantes terminais flutuou entre 0s 17 e 0s 35 anos, tendo atingido
um numero médio de 20,99 anos (DP = 2,88). 102 deles (44,5%) sdo do sexo masculino
e 126 (55%) sdo do sexo feminino, a que acresce um Unico participante de género ndo-
binario. Cerca de dezanove vinte avos destes estudantes (94,7%) séo portugueses, com 0s
restantes a distribuir-se pelas nacionalidades brasileira, alemé&, angolana ou peruana. O
nivel 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 frequéncia de um mestrado. Adicionalmente,
mais de metade dos participantes declararam uma média académica superior a 15 valores.
Cerca de metade (49,8%) dos alunos ndo experienciara nenhuma atividade profissional
até ao periodo de realizagdo dos inqueritos.

No que concerne aos grupos validos, a amplitude de respostas completas foi 3,
resultante de um minimo de igual valor e de um maximo de 6. Em adicdo, 38 dos 59
grupos referidos contaram com um namero de respostas completas superior aquele valor
minimo. Finalmente, o nimero médio de respostas completas foi de aproximadamente
3,88 membros (DP = 0,79); por sua vez, a dimensao média dos grupos retidos na amostra

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

3.4. Analises estatisticas

No plano estatistico, as analises efetuadas dividiram-se em quatro grandes grupos: analise
de componentes principais, diagndstico de multicolinearidade, validacdo da agregacao
dos construtos ao nivel do grupo e andlises de caminho. De modo a concretiza-las,
recorreu-se ao Microsoft Excel, a versdo 29 do software IBM SPSS Statistics e ao
SmartPLS 4. Enquanto os primeiros programas foram Uteis nos trés primeiros grupos de
analises, a implementacdo do PROCESS oferecida pela versdo 4 do SmartPLS (Ringle et

al., 2022) foi a ferramenta de referéncia nas analises 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 analitica.

Validacéio da
agregacio

Anilises de
caminho

Criacio de uma
estrutura de dados

Multicolinearidade

Figura 3.1. Procedimento analitico

Findas as operagdes iniciais de tratamento e limpeza de dados, e consoante a
posicdo que as variaveis de relevo ocupam no modelo conceptual, realizaram-se varias
ACP, técnica de reducdo de dimensionalidade que compatibiliza a definicdo de um
numero minimo de fatores ou componentes e a maximizagédo da retencdo da variancia
original das variaveis (Hair et al., 2019), de modo a suportar a combinacao dos itens que
compdem as escalas aplicadas nos construtos que com elas se pretende medir. Estas
analises foram antecedidas da verificacdo de dois critérios de apropriabilidade que se Ihes
associam. O primeiro é o valor da estatistica KMO, que quantifica a compactacdo do
padrdo de correlagbes da amostra e € indicadora da possibilidade de extracdo de
componentes distintas e confiaveis (Field, 2009); o segundo ¢ o teste de esfericidade de
Bartlett, que explora a existéncia de correlagdes significativas em pelo menos algumas
das variaveis a sumarizar em fatores (Hair et al., 2019).

A extracdo 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 préprio ou de
Kaiser, segundo o qual s6 se extraem componentes que acumulem a variancia de pelo
menos uma variavel; o da percentagem acumulada da variancia, que condiciona a
significancia pratica das componentes a retencdo de uma percentagem minima da
variancia — por regra, 60% no campo das ciéncias sociais - das variaveis originais; e o do
ponto de cotovelo (scree test), que prescreve que a Ultima componente a extrair € aquela
antes da qual o grafico correspondente achata. Nos casos em que a ACP determinou mais
do que uma componente, foram ainda realizadas operacdes de rotacdo de fatores, por
forma a promover a sua interpretacdo (Hair et al., 2019). A rotacao foi conseguida atraves

do método ortogonal VARIMAX, que se centra na separacdo daqueles fatores (idem) e
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maximiza a variabilidade dos seus pesos sob a premissa de que estes sdo mais inteligiveis
quando se associam fortemente a algumas variaveis e fracamente a outras (Larose e
Larose, 2015).

Ap0s isto, por minguar a capacidade de quantificacao e interpretacdo dos efeitos
das variaveis incluidas num modelo (Hair et al., 2019), aferiu-se a existéncia de
multicolinearidade entre variaveis explicativas situadas na mesma posicdo do fluxo
representado no modelo conceptual, ou seja, entre as dimensdes da personalidade e as
varidveis intermédias. Conforme Hair e colegas explicam, o diagnostico da
multicolinearidade concretiza-se através de medidas como a tolerancia, definida como a
variabilidade de uma variavel independente que ndo é explicada por outras, pelo seu
inverso, o VIF, ou pela magnitude das correlacGes bivariadas. Neste sentido, a auséncia
de multicolinearidade verifica-se para valores de tolerancia superiores a 0,1 (Hair et al.,
2019) ou 0,2 (Laureano, 2020), que equivalem, respetivamente, a valores VIF inferiores
al0eb.

Paralelamente, embora as proposic¢Oes desta dissertacdo tenham como referéncia
o nivel do grupo, houve um desfasamento entre este e o nivel em que se deu a recolha de
dados — o individual (Snijders e Boskers, 2012). Em desenhos amostrais deste tipo, a
agregacdo dos dados ao nivel grupal deve ser precedida de uma justificacdo consolidada
em estatisticas de concordéncia (Costa et al., 2013, p.2).

Consoante isto, a validade de um construto de grupo que derive de desenhos
amostrais como o0 presente conhece dois antecedentes: por um lado, é de esperar que 0s
membros dos grupos o avaliem de forma similar (Bliese, 2000); por outro, é necessario
que os dados agregados exibam fiabilidade (Ludtke e Trautwein, 2007), ou seja, que
diferenciem categorias situadas no nivel de agregacdo (Kozlowski e Klein, 2000).
Conforme Bliese (2000) indica, a analise de fiabilidade é frequentemente efetuada com
recurso aos coeficientes de correlacdo intraclasse (ICC), ao passo que a concordancia de
um conjunto de elementos em relagdo a uma série de itens € comummente medida por

intermédio do 7y, 4(;) (James et al., 1984). Mais concretamente, Van Mierlo et al. (2009,

p.19) defendem gque um construto de grupo com boas capacidades psicométricas deve
arrecadar valores elevados no ICC(1), no ICC(2) e nas medidas de concordéncia.

O coeficiente ICC(1) é indicativo da influéncia da pertengca a um grupo nas
respostas dadas por um individuo (LeBreton e Senter, 2008; Van Mierlo et al., 2009) e

corresponde ao quociente entre a variancia dos efeitos de grupo nas respostas individuais,
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t2, e a variancia total das mesmas, t? + o2. Nesta medida, o2 quantifica a variancia das

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

£2
t2+ g2

1ccQ1) =

)
Heck et al. (2014) desaconselham a agregagdo de dados ao nivel superior na
presenca de valores do ICC(1) inferiores a 0,05, sugerindo gque, nessas circunstancias, as
anélises se desenvolvam ao nivel individual. N&o havendo um valor de corte universal na
literatura, consideram-se satisfatorios resultados acima de 0,2 (ex: Barrick et al., 1998).
Ja o coeficiente ICC(2) é representativo da fiabilidade da média das respostas dos
individuos dos diferentes grupos nos construtos relevantes (Bliese, 1998; LeBreton e
Senter, 2008; Van Mierlo et al., 2009) e é funcdo do ICC(1) e da dimens&o dos grupos,
n; (Ludtke e Trautwein, 2007; Snijders e Boskers, 2012). Quando esta varia na amostra,

considera-se o numero médio de elementos das unidades grupais (Bliese, 2000).
ndCC(l) _ t2

1+(n;-1)ICCy  ¢24 2_2
j

Icc(2) =

©)

A superacdo dos valores de corte deste coeficiente é determinante na justificacdo
da agregacdo, porquanto a retencdo de relacdes emergentes ao nivel do grupo so € possivel
num contexto de médias confidveis (Bliese, 2000). Posto isto, considera-se um valor de
corte de 0,6 (Bliese et al., 2002).

Por sua vez, 0 7, 4(;) cOmplementa os anteriores por ser calculado para um grupo
de cada vez e ndo para a amostra total (Klein et al., 2000), e compara a variancia
observada nas respostas dos membros de um grupo com a que seria de antecipar num
cenario de total discordancia ou aleatoriedade, oz? (Van Mierlo et al., 2009). Esta
estatistica pressupde que o numero de itens dos construtos em relacdo aos quais se afere

concordancia (J) é superior aum, de maneira que S_ijcorresponde a media das variancias

observadas nos itens avaliados.

Twg() = 24\ Six. (4)
’(1‘#2)*#

Apesar de se atribuirem propriedades importantes a outros indicadores da
concordancia intragrupal, 0 recurso ao r,, 4, tem por base a posicao de LeBreton e Senter
(2008, p.827): ndo existindo razbes para supor que existem dentro do mesmo grupo
multiplas pontuagdes verdadeiras, deve ser este o indice empregue. Nao obstante, em

virtude de duas das maiores criticas apontadas a este indicador se prenderem com o valor
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de corte mais frequentemente invocado e com a estimacao da varidncia numa situacao de
discordancia (Biemann et al., 2012; LeBreton e Senter, 2008), os resultados apresentados
no Capitulo 4 vao compreender a ponderacdo de diferentes cenarios.

Finalmente, a implementagdo do PROCESS no SmartPLS 4 disponibiliza todas
as opcdes de calculo e modelagéo oferecidas pela macro com 0 mesmo nome (Ringle et
al., 2022), viabilizando também a testagem de modelos com mdltiplos antecedentes
(variaveis de entrada) e consequentes (variaveis de saida). Com recurso a macro, este tipo
de operacdo € igualmente atingivel, mas requer a execucdo de multiplos comandos
(Hayes, 2018, pp.141-146) e ndo permite a determinacdo concomitante de todas as
relacdes. Apesar de a implementacdo do PROCESS na mais recente versao do SmartPLS
poder vir a ser melhorada, esta preparada para produzir resultados corretos (Ringle et al.,
2022).

Posto isto, apds a afericdo da validade dos construtos de grupo, as variaveis que
compdem o estudo incorporaram a analise de caminho, que procura determinar a forca
dos caminhos presentes num diagrama (Hair et al., 2019) e calcula os coeficientes de
determinacdo (R?) de todas as varidveis antecedidas, assim como a significancia
estatistica das ligagGes ou caminhos. Em adicao, permite concluir acerca da existéncia de
mediacOes 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 célculos 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 precisdo do
processo, a construcdo de intervalos de confianga para a estimacéo de efeitos indiretos
com base nesta técnica € a abordagem que Hayes (2018) vé como preferencial para inferir
estatisticamente sobre estes. A acrescer aos efeitos referidos, o programa utilizado realiza
ainda o calculo dos efeitos totais de uma variavel, os quais resultam da soma dos seus

efeitos diretos e indiretos (Hayes, 2018).
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4. Resultados e Discussao

4.1. Anélise de Componentes Principais

4.1.1. Personalidade

A escala de personalidade utilizada, construida para refletir os marcadores de Goldberg

(1992), deve reproduzir as dimensdes da estrutura subjacente ao modelo de cinco fatores.
A submissdo dos itens da escala aos critérios de apropriabilidade da ACP permite

verificar a compactacdo dos padrbes de correlacdo (KMO = 0,831). Em adicédo, a

realizacao do teste de esfericidade de Bartlett conduz a rejeicdo da hipdtese de estes ndo

se correlacionarem na populagdo (2 = 8040,916; p <0,001).

(1225)

A aplicacdo do critério do valor proprio resulta na extracdo de 12 componentes,
as quais concorrem para a explicacdo de 60,341% da variancia contida nos itens ou
varidveis. O Scree Plot, por oposicdo, sugeriu a extracdo de 5 a 6 componentes, o que
possibilitaria reter até 46,158% da variancia 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 aproximacéo de 50
itens aos referidos marcadores (Gow et al., 2005; Mlaci¢ 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 variaveis insuficientemente explicadas. Nesta
medida, partindo daquelas 12 componentes, num processo que conheceu duas iteragoes,
todos os itens com comunalidade inferior a 0,47 foram removidos da analise. A solucdo
final da ACP, representada na tabela abaixo, permitiu extrair 5 componentes e explicar
61,41% da variancia dos itens remanescentes. Para além de ter mantido intactas as
conclusBes acerca da apropriabilidade da Andlise de Componentes Principais, esta
solucdo alojou os itens finais em componentes concordantes com a divisao presente no

sitio eletronico do IPIP.

Tabela 4.1. Anélise de Componentes Principais aplicada aos itens de personalidade

Componentes
ltem 1 2 3 4 5
Estabilidade Extroversdo Abertura a Conscienciosidade | Amabilidade
Emocional Experiéncia
Tenho mudancas
frequentes de 0,817
humor.
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Mudo de humor
com frequéncia.

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

Nao 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
confortavel no meio
dos outros.

0,602

Nao tenho uma boa
imaginacéo.

0,824

Estou cheio(a) de
ideias.

0,801

Tenho excelentes
ideias.

0,727

Realizo as tarefas
imediatamente.

0,771

Fujo as minhas
obrigacoes.

0,754

Gosto de ordem.

0,691

Simpatizo com os
sentimentos dos
outros.

0,880

Sinto as emocgdes
dos outros.

0,829

Variancia
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) — Assinalacdo dos itens em que as pontuacdes foram o reverso das opcles de resposta

A componente 4, constituida apenas por itens destinados a medir a conscienciosidade,
arrecadou um alfa de Cronbach inferior ao limiar de aceitacdo de 0,7 (George e Mallery,
2019), o que justifica a sua eliminacdo das andlises ulteriores. Por sua vez, as
componentes 3 e 5, representativas, respetivamente, da abertura a experiéncia e da
amabilidade, obtiveram valores de consisténcia aceitaveis. Porém, nenhuma delas retne

mais do que trés dos dez itens concebidos para mensurar as dimensdes a que se associam.
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Neste sentido, Saucier e Goldberg (2002), numa reflexdo acerca do numero de itens
necessarios para definir dimensdes da personalidade, aconselham um minimo de 4.
Consequentemente, a abertura a experiéncia e a amabilidade serdo igualmente
removidas das analises posteriores. Assim, a extroversao e a estabilidade emocional serdo
as unicas dimensdes a integrar o modelo descritivo da influéncia da diversidade em

relacdo a caracteristicas de personalidade na efetividade de equipas de estudantes.

4.1.2. Variaveis intermédias

Em conformidade com a exposicao desenvolvida nos capitulos 2 e 3, os quatro construtos
intermédios integrados no estudo foram a abertura comunicacional, o foco na tarefa, a
coesdo 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
combinacéo dos itens presentes em Malmberg et al. (2015) e Barry e Stewart (1997) e da
escala criada por Jehn (1995), ndo é de esperar que os resultados da ACP sugiram a
existéncia de mais do que uma dimensdo. O mesmo se antevé em relagdo a coesao,
embora este construto contenha, na mesma proporcéo, itens direcionados para a coesdo
social, o orgulho no grupo e o comprometimento com a tarefa — as trés dimensdes
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 analise situaram-
se no intervalo desejado, isto é, tanto os valores da estatistica KMO estiveram proximos
ou foram superiores a 0,7, comprovando a compactacdo das correlagdes de cada grupo de
variaveis na amostra, como a hip6tese nula do teste de esfericidade de Bartlett foi
rejeitada, evidenciando a possibilidade de as mesmas variaveis se correlacionarem na

populacéo.

Tabela 4.2. Resumo dos resultados das ACP corridas para as varidveis intermédias

Principais resultados das Foco na Abertura Coesio Conflito
ACP Tarefa Comunicacional Cognitivo

Estatistica KMO 0,674 0,816 0,842 0,775
NUmero de itens submetidos 4 4 6 4
NUmero final de itens 3 4 6 4
Componentes determinadas 1 1 1 1
Variancia explicada pela 64,44% 73,6% 70,53% 63,54%
solucdo da ACP
Alfa de Cronbach 0,72 0,88 0,91 0,81
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Nas quatro anélises efetuadas, apenas um item foi removido. Concretamente, a
solucdo fatorial encontrada para os quatro itens que perfizeram o foco na tarefa explicou
apenas 11,5% da variancia da variavel “As discussdes em grupo desviaram-se do foco
com frequéncia”, pontuada de forma reversa. Ap6s a subtragdo desta ao construto
mencionado, o valor da estatistica KMO caiu para 0,663, igualmente abaixo do valor de
corte de 0,7, mas minimamente aceitavel (Kaiser, 1974, como citado por Field, 2009). A
solucdo decorrente desta operacao permitiu obter comunalidades acima de 0,5 e alcancar
uma consisténcia interna aceitavel (a = 0,719).

No que toca aos outros construtos, as componentes produzidas pela ACP
concordaram com a literatura, permitiram explicar mais de 50% da variancia das variaveis
e refletiram-se em valores de consisténcia interna bons ou excelentes (George e Mallery,
2019). Adicionalmente, a convergéncia dos itens de cada construto num anico fator é
determinada nao so6 pelo critério do valor préprio, mas também pelos critérios do Scree

Plot e da variancia explicada.

4.1.3. Variaveis de efetividade
Os dois construtos de efetividade que, na terminologia de Hackman (1987), ndo espelham
0 desempenho real das equipas de estudantes presentes na amostra também foram
submetidos a uma ACP. Consoante isto, embora o0 segundo se divida em satisfacdo com
0 grupo e satisfagdo com o trabalho, espera-se a aprendizagem percebida e a satisfacédo se
resumam numa componente cada.

A imagem do que se verificou nas andlises precedentes, das medidas de
apropriabilidade derivaram resultados desejaveis, com o valor da estatistica KMO a fixar-

se em 0,885 e a significancia do teste de Bartlett (y? ... =2429,956; p <0,001) a justificar

(55)
a rejeicdo da hipotese nula subjacente. Em adicdo, as comunalidades das variaveis
superiorizaram-se a 0,5, 0 que demonstra que a solucdo fatorial de explica mais de 50%
da variancia de todas elas.

Efetivamente, os dois construtos, em comunhdo com o que se antecipou, foram
reduzidos a duas componentes que retiveram 68,601% da variancia total dos 11 itens (6
da aprendizagem percebida, mais 5 da satisfacdo). Porém, identificou-se uma situacéo de
cross-loading, conceito que descreve casos em que uma variavel tem pesos substanciais
em mais do que uma componente (Hair et al., 2019), no item “Considerei este trabalho

estimulante”. Visto que a solu¢do da ACP compreendeu duas componentes, o racio entre

36



o0s dois maiores pesos do item coincidiu com o quociente entre 0 maior peso e 0 menor, e
fixou-se em 1,08. Perante racios desta ordem, tendo em vista a simplificacdo da estrutura
fatorial, Hair e colegas aconselham a eliminagdo das variaveis que 0s provocam.

Nesta linha de orientacdo, o supramencionado item foi eliminado do estudo. A
nova solucdo manteve as duas componentes iniciais e explicou 70,9% da variancia dos

10 itens sobrantes.

Tabela 4.3. ACP conduzida para as variaveis de efetividade

Componentes
Item Componente 1 Componente 2
Aprendizagem Percebida Satisfacdo

Este trabalho permitiu-me aprender bastante sobre o0s conceitos

o . 0,853
bésicos desta cadeira.
Este trabalho permitiu-me aprender a relacionar os temas mais 0.812
relevantes nesta cadeira. '
Este trabalho permitiu-me desenvolver uma capacidade de 0.790
comunicar com clareza sobre 0s topicos da cadeira. '
Este trabalho permitiu-me compreender os conceitos basicos da 0.787
cadeira. '
Este trabalho permitiu-me aprender a identificar os temas

. . 0,740

centrais desta cadeira.
Este trabalho permitiu-me melhorar a capacidade de integrar
factos e desenvolver generalizacBes a partir dos materiais do 0,678
Ccurso.
No geral, figuei satisfeito com a composi¢do do meu grupo. 0,919
Se tiver de voltar a participar num projeto similar, gostaria de 0.915
fazé-lo neste grupo. ’
No geral, o trabalho correu bem no meu grupo. 0,901
Estou satisfeito com o desempenho do meu grupo. 0,862
Variancia explicada 45,65% 25,25%
Alfa de Cronbach 0, 88 0,92

4.2. Diagnostico de multicolinearidade

O coeficiente de correlacdo entre as duas variaveis 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 nivel individual e reflete o grau e o sentido da
associagéo entre as pontuacdes dos inquiridos na extroversao e na estabilidade emocional.
O valor obtido, esse, distancia-se do valor de referéncia de 0,7 para a indicagdo de alta
colinearidade (Hair et al., 2019). Como tal, ambas as variaveis transitardo para a

modelacao.
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Tabela 4.4. Diagndstico de multicolinearidade das variaveis intermédias com base nos respondentes do Q2
(N = 358)

Correlagdes bivariadas

Construto - Tolerancia VIF
Foco na Abertura Coesio Conflito
Tarefa | Comunicacional Cognitivo
Foco na Tarefa 1 0,643 1,555
Abertura o
Comunicacional 0,546 1 0,331 3,021
Coesao 0,572** 0,804** 1 0,327 3,062
Contflito -0,238** -0,285%* -0,207%* 1 0,905 1,105
Cognitivo

Legenda: ** - Correlagdo significativa para o. = 0,01

Por sua vez, a tabela acima exibe as correlagdes bivariadas e os valores da tolerancia e do
VIF verificados nas variaveis intermédias. Embora a tolerdncia e o VIF dos quatro
construtos estejam dentro dos intervalos de aprovacdo mencionados no Capitulo 3, a
correlagdo de ordem zero entre a abertura comunicacional e a coeséo é elevada, cifrando-
se em 0,804. Do mesmo modo, os VIF das duas variaveis sao superiores a 3, valor que,
de acordo com Hair et al. (2019, p.316), corresponderia a um coeficiente de correlagéo
multipla de 0,82 e seria considerado alto se descrevesse a relagdo entre variaveis
dependentes e independentes. Como tal, torna-se prudente excluir uma das duas das
analises de mediacdo.

Tendo em conta que a abertura comunicacional ¢ uma dimenséo da comunicacao,
representando, por isso, um processo puro das equipas (ex: Bradley et al., 2013;
Kozlowski e Bell, 2003), e que a coesdo, por se tratar de um estado emergente, pode
necessitar de mais tempo para se desenvolver, opta-se pela manutencdo da abertura
comunicacional nas anélises. A deciséo e justificacdo sao congruentes com Bradley et al.
(2013), que concluiram que a comunicacdo se manifesta mais cedo e prediz a coesdo das

equipas em momentos posteriores.

4.3. Validacgdo da agregacao dos construtos ao nivel do grupo

4.3.1. Analise de confiabilidade
A Tabela 4.5 espelha os valores dos coeficientes ICC(1) e ICC(2) para as variaveis
relevantes. Confrontando-os com os valores de corte definidos no Capitulo 3, verifica-se

que 5 dos 6 construtos submetidos ao calculo superam os requisitos minimos de
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confiabilidade. Assim, os valores do ICC(1) confirmam que a pertenga a um grupo de
trabalho influenciou 0 modo como os participantes avaliaram o foco na tarefa, a abertura
comunicacional, a coesdo, o conflito cognitivo e a satisfacdo (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, ja que se situam acima
do valor de corte de 0,6 (Bliese et al., 2002).

Tabela 4.5. Resultados dos coeficientes de correlagdo intraclasse para os grupos da amostra final (N = 59)

Construto ICC(2) ICC(2)

Foco na Tarefa 0,297 0,621
Abertura Comunicacional 0,378 0,702
Coesédo 0,487 0,786

Conflito Cognitivo 0,295 0,619
Satisfacéo 0,431 0,746
Aprendizagem Percebida 0,155 0,416

No que toca a aprendizagem percebida, nem o ICC(1) nem o ICC(2) justificam a
agregacdo das respostas por grupo. Com efeito, um ICC(2) cifrado em 0,416 é insuficiente
para considerar fidveis as médias dos grupos e, por conseguinte, para captar relagdes que
emerjam do nivel do individuo para o do grupo (Bliese, 2000). Face a isto, este construto
ndo seguira para as andlises de caminho, restringindo o conjunto das variaveis finais do

estudo a satisfacdo e a avaliacdo dos grupos.

4.3.2. Andlise de concordancia

A Tabela 4.6 fornece indicadores que permitem concluir acerca do padrdo de
concordancia dos 59 grupos que, segundo os critérios de inclusdo adotados, compdem a
amostra deste trabalho. Conforme LeBreton e Senter (2008) especificam, as decisdes
concernentes a exclusdo de grupos por motivos de concordancia devem ser tomadas com

base neste padréo e ndo em casos individuais.
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Tabela 4.6. Resultados de concordancia para trés distribui¢cdes da variancia dos erros (N = 59)

L . s . Distribuicao Ligeiramente
Distribuicao Uniforme Distribuicao Triangular Enviesada
Construto % de % de % de % de % de % de
grupos com | gruposcom | gruposcom | gruposcom | gruposcom | gruposcom
Twg() entre Twg) entre Twg() entre Twg() entre Twg () entre Twg() entre
09el 0,7el 09el 0,7el 09el 0,7el
Foco da Tarefa 76,27% 96,61% 52,54% 91,53% 52,54% 91,53%
Abertura 74,58% 94,92% 63,64% 85,71% 61,02% 84,75%
Comunicacional
Coeséo 88,14% 100% 71,19% 93,22% 71,19% 93,22%
CCO“f.".tO 89,83% 100% 59,32% 93,22% 59,32% 93,22%
ognitivo
Satisfacao 72,88% 93,22% 62,71% 83,05% 64,41% 83,05%
Aprendizagem 98,31% 100% 89,83% 100% 89,83% 100%
Percebida

Legenda: %: Percentagem

A estatistica utilizada para medir a concordancia, 0 7,4, COMpara a variancia
observada nas respostas dos membros de um grupo com a que seria expectavel num
cenario de total discordancia entre estes (Van Mierlo et al., 2009). Consoante isto, um dos
principais debates em relagdo ao 7,4y centra-se na determinagdo da variancia a esperar
nesta situacdo de discordancia, também definida como variancia dos erros. Autores como
LeBreton e Senter (2008), Biemann et al. (2012) ou Bliese (2000) afirmam que o mais
frequente é pressupor que a discordancia extrema se caracteriza por uma distribuicao
retangular das respostas, contudo, aconselham o teste de outras distribuigdes, ja que a
retangular ndo considera a possibilidade de enviesamentos sistematicos devido a estilos
de resposta comuns (James et al., 1984). Por isso, a Tabela 4.6 apresenta resultados néo
apenas para a distribuicdo comummente considerada, mas também para distribuicdes de
respostas nulas geradas por tendéncia central (distribuicdo triangular) ou por leniéncia
positiva (distribuicao ligeiramente enviesada). A variancia dos erros produzida por estas
distribuicdes foi obtida a partir das estimativas de LeBreton e Senter (2008) para séries
de itens que, como os deste estudo, compreendem cinco opgdes de resposta.

Outra das controvérsias relativas ao 1,4 prende-se com o valor de corte
invocado para validar os construtos de grupo. Apesar de se estabelecer amitde um valor
de corte de 0,7 (Klein etal., 2000), LeBreton e Senter (2008) recomendam que a validagdo

seja suportada em niveis de concordancia. Nesta linha de raciocinio, valores entre 0,7 e
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0,9 descrevem um nivel de concordéncia forte, ao passo que valores entre 0,9 e 1
traduzem uma concordancia muito forte.

Posto isto, a percentagem de grupos com concordancia forte ou muito forte supera
80% em todos os construtos, nas trés distribui¢fes analisadas, 0 que suporta a validacao
das respetivas variaveis enquanto variaveis de grupo. N&o havendo fundamento robusto
para argumentar que a tendéncia central e a leniéncia positiva descrevem o padréo de
enviesamento das respostas recolhidas nesta amostra, a Tabela 4.7 lista o r,,, 4, médio de
cada construto assumindo uma distribuicdo retangular ou aleatéria dos erros. Sob esta
distribuicdo, todos os construtos registam valores médios entre 0,89 e 1 e,

subsequentemente, um nivel médio de concordancia muito forte.

Tabela4.7. R, ;, médio dos construtos

Construto Tyg() Medio
Foco na Tarefa 0,9242
Abertura Comunicacional 0,8957
Coeséo 0,9518
Conflito Cognitivo 0,9344
Aprendizagem Percebida 0,9685
Satisfacdo 0,9011

Néo obstante, houve dois grupos que verificaram 7, negativos num dos

construtos. Apesar de LeBreton e Senter (2008) defenderem que casos residuais como
estes podem ser atribuidos a defeitos de amostragem e compreenderem a manutencao dos
mesmos nas analises subsequentes, exclui-los das etapas posteriores é igualmente
legitimo, pois representam coletivos cujas respostas hum dos construtos variaram mais
do que o que seria de antever numa conjuntura de total discordancia entre 0s seus
membros. Consequentemente, a subtracdo de 2 grupos aos 59 referidos no Capitulo 3
perfaz uma amostra definitiva de 57 grupos de trabalho.

Adicionalmente, a aprendizagem percebida, o Unico dos 6 construtos que ndo
atingiu a confiabilidade minima requerida, pontificou no plano da concordéncia, o que
corrobora a existéncia de diferencas fundamentais entre as medidas de confiabilidade e
concordancia (Bliese, 2000) e a importancia da utilizacdo de ambas na justificacdo da

agregacdo de respostas individuais ao nivel do grupo.
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4.4. Analises de Caminho

Filtradas as variaveis iniciais em razdo dos resultados expostos nas anteriores sec¢des do
Capitulo 4, as anélises terminais vdo abranger a diversidade em relacdo a extroverséo, a
diversidade em relacdo a estabilidade emocional, o foco na tarefa, a abertura
comunicacional, o conflito cognitivo, a nota do grupo e a satisfagdo. O modelo de
influéncia da diversidade de caracteristicas de personalidade na efetividade das equipas
controlara ainda os efeitos da variedade de género, medida, no seguimento do que
Harrison e Klein (2007) alvitram, através do indice de Blau, e 0 método de formagc&o dos
grupos, traduzido numa variavel binaria que tem como categorias a formacao a cargo do
professor e a formagdo autdnoma ou por iniciativa dos alunos. O controlo destes efeitos
encontra suporte nos testes de hipdteses realizados a diferenca de médias presentes no
Apéndice G. Previamente a inicializacdo dos calculos, todas as variaveis foram centradas

nas respetivas médias.

4.4.1. Andlise de Mediacdo Multipla

Além de gerar estimativas para os coeficientes do diagrama de caminho, a implementagéo
do PROCESS no SmartPLS 4 possibilita, reiterando o conteudo da secgéo 3.4, inferir
acerca dos efeitos indiretos. No caso vertente, é através destes efeitos que se verifica se a
diversidade em relacdo a caracteristicas de personalidade transmite os seus efeitos na
efetividade das equipas por intermédio dos processos. Os efeitos indiretos sdo inerentes

a andlises de mediacéo, das quais a Figura 4.1 é elucidativa.

Figura 4. 1. Modelo de Mediagdo Mdltipla. Adaptado de Hayes (2018)

Neste tipo de anélise, Hayes (2018) desencoraja a abordagem tradicional de Baron

e Kenny e recomenda que a inferéncia estatistica acerca dos efeitos indiretos seja
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concretizada através dos intervalos de confianga que derivam da aplicacdo do método
bootstrapping. Mais ainda, em situac6es de mediacdo multipla, nas quais, como na Figura
2, 0 antecedente (X) transmite os seus efeitos no consequente (Y) por via da acdo de
multiplos mediadores (na figura, M;, M, e M;), o autor defende que os efeitos indiretos
mais relevantes sdo os especificos, correspondentes ao produto de a, por b, ou de a, por
b,, e ndo tanto os totais, que sdo um somatério dos especificos. Entre outros motivos,
Hayes (2018) argumenta que mediadores que exercam efeitos especificos de igual
magnitude e sinal oposto tendem a fazer aproximar o efeito total de O.

Em resumo, a analise de caminho permite ndo so concluir acerca dos dois tipos de
efeitos indiretos, mas também avaliar a significancia estatistica das ligacGes diretas do

diagrama de caminho construido.

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, s6 sdo apresentados os coeficientes significativos, associados a linhas
s6lidas. Por oposicao, as linhas a tracejado correspondem a coeficientes sem significancia
estatistica. Consequentemente, poucas hipdteses de investigacdo sdo suportadas.
Excluidos do diagrama, o método de formacdo do grupo e a diversidade de género nao

exerceram efeitos estatisticamente significativos.

Foco na tarefa

Diversidade em relacao R%=0,059
a extroversao
Satisfacao do grupo
Abertura Comunicacional R%?=0.741
R%2=0,15
Diversidade em relacao
a estabilidade emocional
J Nota do grupo
R?=0,198

Conflito cognitivo
R?=0,065

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 hipdteses de que os efeitos diretos da diversidade em
relacdo a extroversdo nos critérios de efetividade sdo positivos e de que a influéncia da
diversidade em relacdo a estabilidade emocional nesses critérios é negativa nao recebe
suporte. Neste sentido, a diversidade relativa a extroversdo ndo exerce efeitos nem no
desempenho real do grupo nem na satisfacdo. No entanto, contrariamente ao que se
postulou, a diversidade em relacdo a estabilidade emocional impacta de forma positiva
(B =0,04; p =0,0423) a variavel que reflete a prestacdo dos grupos — nota normalizada
por unidade curricular -, o que traduz uma associa¢do de sinal contrario ao da hipdtese
4c. No entanto, o intervalo de confianca construido para este efeito contém o 0 (ICy g5 =
]-0,003; 0,077]), o que ndo elimina a possibilidade de o valor real do coeficiente ser nulo
(Hairetal., 2019).

Tabela 4.8. Efeitos diretos da diversidade em relacdo a caracteristicas de personalidade nos critérios de
efetividade

Coeficiente
Hipotese | Sinal Caminho (Original Valor-p ICy 95 Deciséo
sample)

Hib | + | DvV-Ext= 0,005 0875 | 1-0,060;0,054[ Nao
Satisfacao suportada

Div. Ext — . Nao
Hic * | Nota do grupo 0,003 0,925 1-0,049;0,056[ suportada

Hap | - | DWEE= 0,006 0724 | 1:0,0340,044[ Nao
Satisfacdo suportada

Div. EE — ) Ndo
H4c * | Nota do grupo 0,040 0,043 1-0,003;0,077[ suportada

Nota: Div. EE: diversidade em relagdo a estabilidade emocional; Div. Ext: diversidade em relagdo a

extroversao

De seguida, das duas variaveis de nivel profundo, somente a diversidade em
relacdo a estabilidade emocional exerceu efeitos nas variaveis intermédias. De forma mais
concreta, a diversidade em relacdo ao dito atributo de personalidade influenciou
negativamente abertura comunicacional ao nivel do grupo (8 = -0,074; p = 0,009). Por
seu turno, a diversidade referente a extroversdo ndo se relacionou de forma
estatisticamente significativa com nenhum dos trés construtos intermédios presentes na
analise. Assim, o Unico coeficiente com expressividade estatistica neste conjunto de

hipoteses estda em comunh&o com a hipotese 12b.
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Tabela 4.9. Efeitos diretos da diversidade em relacdo a caracteristicas de personalidade nos processos

Coeficiente
Hipotese | Sinal Caminho (Original Valor-p ICy o5 Deciséo
sample)
Div. Ext — . Néo
Hab * Abert. Comunic. 0,018 0,706 1-0.068;0,113] suportada
Div. Ext. — Ndo
H9c - Conflito -0,000 0,989 ]-0,060;0,051]
L. suportada
Cognitivo
Div. Ext — . Nao
Hod i Foco na Tarefa 0,013 0,554 1-0,044;0,085] suportada
Div. EE — .
H12b - Abert. Comunic. -0,074 0,009 ]-0,135;-0,020] Suportada
Hize | - |PV:-EE—Focol 5035 0149 | ]:0,083;0,008[ Nao
na Tarefa suportada
Div. EE — NE
H12d + Conflito 0,030 0,234 ]-0,023;0,080[
o suportada
Cognitivo

Nota: Div. EE: diversidade em relacdo a estabilidade emocional; Div. Ext: diversidade em relagdo a

extroversao; Abert. Comunic.: abertura comunicacional

Em adicdo, as varidveis intermédias acumularam 4 relacdes significativas com as
dimensdes da efetividade. No que toca a satisfacdo do grupo, a Figura 5 evidencia que
tanto a abertura comunicacional (8 = 0,759; p <0,001) como o foco na tarefa (8 = 0,535;
p < 0,001) impactam de modo positivo a satisfacdo do grupo. O efeito do conflito
cognitivo na satisfacdo é também ele positivo, embora marginalmente significativo
considerando um nivel de significancia de 5% (8 = 0,231; p = 0,092), tal como a
influéncia do foco na tarefa na nota normalizada no grupo (8 = 0,316; p = 0,023). De
modo subsequente, a relacdo entre o conflito cognitivo e a satisfacdo é a Unica que
contraria a hipétese de investigacdo correspondente, ao passo que os efeitos da abertura
comunicacional e do conflito cognitivo na nota do grupo néo apresentaram significancia

estatistica.

Tabela 4.10. Efeitos diretos das variaveis intermédias nos critérios de efetividade

Coeficiente
Hipotese | Sinal Caminho (Original Valor-p IC 95 Deciséo
sample)
Abert. Comunic. N
Héb + — Nota do -0.129 0,270 ]-0,364;0,112[
suportada
grupo
Héc 4+ | Abert. Comunic. 0,759 0,000 | 10,342;1,061[ | Suportada
— Satisfagdo
Conflito N0
H7b - Cognitivo — 0,231 0,092 ]-0,038;0,510[
s suportada
Satisfacdo
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Conflito Nzo
H7c - Cognitivo — 0,059 0,637 ]-0,201;0,293[
suportada

Nota do grupo
H8b + | FoconaTarefa 0,535 0,000 10,320;0,816[ | Suportada

— Satisfa¢do

Foco na Tarefa
H8c + — Nota do 0,316 0,023 10,069;0,617[ Suportada

grupo

Nota: Abert. Comunic.: Abertura Comunicacional

Finalmente, a hipoOtese 14 postula a existéncia de um efeito indireto da diversidade
em relagdo a atributos de personalidade na efetividade das equipas por intermédio dos
mecanismos mediadores — processos e estados emergentes. Os intervalos de confiancga a
95% para o verdadeiro valor dos coeficientes de interesse permitem avaliar a
manifestagéo do dito efeito.

Em conformidade, do modelo extraem-se evidéncias de que a diversidade em
relacdo a estabilidade emocional transmite efeitos na satisfacdo do grupo por via da
abertura comunicacional, porquanto o intervalo de confianca construido para o
coeficiente correspondente (/Cy 95 =] — 0,102; —0,014]) néo contém o 0 (Hayes, 2018),
que também ndo pertence ao intervalo de confianca a 95% com correcdo de
enviesamentos e eventuais assimetrias na distribuicdo das amostras geradas pela
distribuicdo bootstrap (/Cyes =] — 0,116; —0,022]). Consoante isto, grupos mais
diversos relativamente a estabilidade emocional tendem a revelar menor satisfacédo (8 =
-0,053), uma vez que a diversidade referente a este trago se reflete negativamente na
abertura comunicacional (8 = -0,074) e que esta, por sua vez, tem reflexos positivos na
satisfacdo (8 = 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
a hipotese 14 é reduzido, j& que da conducdo da analise de caminho ndo deriva a

identificacdo de nenhum outro efeito indireto.

Tabela 4.11. Efeitos indiretos da diversidade de caracteristicas de personalidade nos critérios de efetividade

Coeficiente
Hipotese | Sinal Caminho (Original Valor-p ICy o5 Deciséo
sample)
Div. Ext. —
Hi4 |+ | APert Comunic. | g 40 0792 | 1:0,024:0,011[ Nao
— Nota do suportada
grupo
Div. Ext. —
Hi4 | + | FoconaTarefa 0,006 0609 | 10,017:0,032[ Nao
— Nota do suportada
grupo

46



Div. Ext. —
Ha | e | ol 0,000 0995 | 1-0,0080,009] Nao
ognitivo — suportada
Nota do grupo
Div. Ext. — N0
H14 + Abert. Comunic. 0,013 0,707 ]-0,057;0,087[
e suportada
— Satisfacdo
Div. Ext. — N
H14 + Foco na Tarefa 0,010 0,587 ]-0,023;0,050[
PR suportada
— Satisfacdo
Div. Ext. —
Hi |+ Conflito 0,000 0991 | 1-0,014;0017[ Nao
Cognitivo — suportada
Satisfacdo
Div. EE —
H14 - | Abert Comunic. |4 o5 0,792 | 1-0,024;0,011 Nao
— Nota do suportada
grupo
Div. EE — Foco N
H14 - na Tarefa — -0,010 0,259 ]-0,033;0,003[
suportada
Nota do grupo
Div. EE. —
Conflito . Nao
H14 - Cognitivo — 0,001 0,725 ]-0,008;0,014[ suportada
Nota do grupo
Div. EE —
H14 - Abert. Comunic. -0,056 0,011 ]-0,102;-0,014[ Suportada
— Satisfacdo
Div. EE — Foco NEo
H14 - na Tarefa — -0,018 0,202 ]-0,051;0,004[ sunortada
Satisfacdo P
Div. EE —
H4 | - Conflito 0,007 0323 | 1-0,008:0,023[ Nao
Cognitivo — suportada
Satisfacdo

Nota: Div. EE: Diversidade em relacdo a Estabilidade Emocional; Div. Ext: Diversidade em relacdo a

Extroversdo; Abert. Comunic.: Abertura Comunicacional

No que concerne a critérios de qualidade do modelo, os coeficientes de
determinacdo das duas variaveis de efetividade so significativos — o da satisfacdo do
grupo é elevado (R? = 0,741), o da nota do grupo fixa-se em 0,198 e os das variaveis
mediadoras ndo sdo expressivos. Ainda assim, se a qualidade do modelo for apreciada
através do R? ajustado, indicador que néo € influenciado pelo niimero de preditores nem
pela dimensdo da amostra (Laureano, 2020, p. 246), a nota do grupo perde significancia
estatistica (p = 0,398), mas a variacdo explicada da satisfagio mantém-se elevada (R?
ajustado =0,71).
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4.5. Discussao

De forma concordante com o apelo de Driskell et al. (2018) para a analise completa das
relacdes subjacentes aos mais populares modelos de efetividade e com as nocdes de
Prewett et al. (2009), Bell (2007) ou LePine et al. (2011) acerca da expresséao dos efeitos
da composicao de personalidade das equipas em variaveis de efetividade, foi testada a
influéncia da diversidade em relacdo a atributos de personalidade em critérios de
efetividade internos e externos. Mais ainda, aferiu-se a intervencdo de mecanismos
mediadores na transmissdo dessa influéncia.

Primeiramente, as analises de concordancia e fiabilidade mostraram que estes
mecanismos emergem do nivel individual enquanto construtos de grupo. Considerando
que a coesdo, segundo as dimensodes de Beal et al. (2003), reflete a atracdo dos membros
de uma equipa pela equipa, pelos seus pares e pela tarefa, ou que o conflito cognitivo
resulta de discrepancias entre membros de um grupo no que concerne ao contetdo das
tarefas (Jehn, 1995), estes resultados sdo o0s esperados. No que toca aos critérios internos
de efetividade, a satisfacdo mostrou carregar as mesmas propriedades; porém, os valores
do ICC(1) e do ICC(2) situaram a aprendizagem percebida no nivel individual.

A natureza dos itens utilizados na medicdo da aprendizagem percebida implicou
a agregacdo dos mesmos segundo um modelo de consenso direto, que imp&e uma relagao
funcional de isomorfismo entre os construtos de nivel individual e qualquer forma que
adquiram ao nivel do grupo (Chan, 1998, p.237). Ainda que membros do mesmo grupo
tenham, em média, concordado fortemente na avaliagdo dos itens deste construto (7,4
médio = 0,9685), os resultados da analise de confiabilidade ndo sugerem uma influéncia
das equipas nesta apreciacdo. Para além de evidenciarem diferencas fundamentais entre
as medidas de confiabilidade e de concordancia (Bliese, 2000), estes resultados permitem
conjeturar que terdo sido as caracteristicas individuais dos estudantes ou o contexto
proprio das unidades curriculares a motivar as percec¢des da aprendizagem proporcionada
pelo trabalho em grupo.

A anélise de caminho possibilitou a identificacdo de beneficios provindos dos
processos das equipas, na medida em que o foco na tarefa influenciou de forma
significativa a satisfacdo e a nota do grupo (H8b e H8c), enquanto a abertura
comunicacional exerceu um efeito positivo na primeira variavel (H6b). Quer o foco na
tarefa quer a abertura comunicacional tém acolhimento no que, no entendimento de Marks

et al. (2001), sdo processos: 0 primeiro associa-se a processos de acdo, enquanto o
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segundo construto é uma dimensdo da comunicacdo, fator critico na coordenagédo e
cooperacgéo 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 predicéo da efetividade. O diagrama de caminho permite notar que
a influéncia dos processos, aqui incluidos como presumiveis mediadores da relagcdo entre
a diversidade de atributos de personalidade e a efetividade das equipas, foi superior na
satisfacdo do grupo. Enquanto critério mais préximo dos membros das equipas (proximal
outcome; de Wit et al., 2012; Schoss et al., 2022), é compreensivel que a satisfacdo se
associe de modo mais forte as variaveis intermédias do que a nota obtida no trabalho, um
distal outcome na mesma terminologia. Adicionalmente, LePine et al. (2008)
encontraram na dimensdo dos grupos e na interdependéncia da tarefa dois moderadores
da relacdo entre varidveis processuais e critérios que refletem o desempenho das equipas.
Esta moderacdo ndo foi replicada em critérios de satisfacdo, que, por conseguinte, ndo
serdo tdo sensiveis aos dois fatores. Assim, embora o nimero de respostas completas
(média de 3,88) e a dimensdo (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
coordenacdo que LePine etal. (2008) defendem ser indutores de maior peso dos processos
de grupo no desempenho.

Mais surpreendente foi a existéncia de uma relacdo positiva, ainda que
marginalmente significativa, entre o conflito cognitivo e a satisfacdo. Nos estudos de
referéncia, esta relacdo 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 interacdo entre o conflito cognitivo e o afetivo nos
efeitos do primeiro em critérios de desempenho, Shaw et al. (2011) concluem que a
mesma contingéncia pode estar presente na satisfacdo dos membros das equipas. De modo
concreto, Shaw e colegas referem que niveis baixos de conflito cognitivo, quando
associados a niveis igualmente baixos de conflito afetivo, tém efeitos positivos na
satisfacdo dos membros das equipas. No entanto, o segundo tipo de conflito ndo foi
medido neste trabalho, o que inviabiliza a confirmacao ou negacéo desta conjetura.

No que vincula as relag6es entre a diversidade das equipas relativamente aos dois
tracos de personalidade que transitaram para a andlise de caminho e as variaveis
intermédias (H9b, H9c, H9d, H12b, H12c, H12d), somente a hipdtese 12b recebeu

suporte. Uma das possiveis razBes para que a maioria das relacdes ndo se tenha verificado
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prende-se com a utilizacdo da diversidade enquanto método de operacionalizagdo da
composicdo de personalidade das equipas. Segundo Prewett et al. (2009), a
operacionalizacdo pela média dos tragos surte efeitos mais pronunciados nos
comportamentos e no desempenho do que a diversidade. Porém, do diagrama de caminho
construido a partir da reposicdo das variaveis de diversidade por variaveis que refletem
esta perspetiva ndo derivam resultados substancialmente distintos dos que foram expostos
na sec¢do 4.4 (vide Apéndice H).

Neste sentido, a caréncia de resultados significativos pode ter origem nas
circunstancias em que a diversidade tem maior expressdo. Por um lado, os impactos da
diversidade de caracteristicas de personalidade ndo tém igual magnitude aos da
diversidade em relacdo aos valores ou a cultura, outras varidveis de nivel profundo
(Triana et al., 2021). Considerando que os valores representam crengas acerca de
objetivos desejaveis e guiam percecdes e comportamentos (Schwartz e Bilsky, 1987,
como citado por Cooper, 2013), Triana e colegas chegam a correla¢es mais fortes entre
a diversidade relativa a estes atributos e estados emergentes, situacdo que se repete
guando os estados emergentes sao repostos pelos processos. Da mesma forma, Guillaume
et al. (2012) mostram que a interdependéncia da tarefa fortalece as relacdes entre a
diversidade de nivel profundo e a integracéo social, um construto multifacetado que tanto
engloba a coesdo como interacGes sociais (Harrison et al., 2002). Moderadora quer das
ligacdes entre a diversidade de personalidades e 0s processos e estados emergentes quer
da associacdo entre estes e 0s critérios de efetividade, a interdependéncia suscitada pelos
trabalhos realizados pelas equipas abrangidas na amostra pode ndo ter atingido dimenséo
suficiente. Em conformidade, Prewett et al. (2009) explicam que os efeitos da composicao
de personalidade das equipas assumem maior relevancia em tarefas intensivas, que
requerem elevada interacdo e coordenacdo entre os elementos que as compdem (idem,
p.279).

Por outro lado, em razdo do curto histérico de trabalho que costumam apresentar
e das baixas perspetivas de que se mantenham juntas apds os projetos, equipas de
estudantes caracterizam-se por estabilidade temporal reduzida (Hollenbeck et al., 2012).
Procurando beneficios como a eficiéncia na resposta aos enunciados (Sjglie et al., 2022),
optam amiude pela virtualidade, aplicavel a qualquer forma de trabalho coletivo em que
0s membros de uma equipa estdo 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 formacdo comummente similar dos membros
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de equipas de estudantes possibilita 0 surgimento e o0 sucesso deste tipo de dindmicas
(Peeters, Van Tuijl, et al., 2006, p.392), que se revertem em perdas de interagéo.

Nesta linha de pensamento, assim como as caracteristicas individuais influem nas
relacdes de acordo com as interacdes que se vao gerando (Acton et al., 2020, p.753), a
forca das relagdes entre a personalidade e a efetividade depende do tempo de trabalho das
equipas (Bell, 2007, p.605). Por sua vez, perdas de interacbes conduzem a reducdo da
expressdo da diversidade de caracteristicas de personalidade (Harrison et al., 2002) e de
variaveis 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 relacdes tenham sido residuais. A representacdo de 50 itens
dos marcadores dos cinco fatores de personalidade (Goldberg et al., 2006) é um
instrumento de propriedades comprovadas (Gow et al., 2005; Mlaci¢ e Goldberg, 2007;
Zheng et al., 2008) e um dos inventarios a que mais se recorre na afericdo das
caracteristicas de personalidade dos membros de equipas de trabalho (ex: Bradley et al.,
2013; Lau e Jin, 2019). Porém, estes fatores representam sobretudo disposi¢des basicas
(McCrae e Costa, 2008) e, por isso, uma forma parcimoniosa de mensurar a personalidade
de um individuo (Saucier e Ostendorf, 1999). Tendo este entendimento, Saucier e
Ostendorf (1999) defendem que a recolha de informac&o concernente as categorias destes
tracos, também designadas por facetas, fornece informacdo mais fidedigna da
personalidade. Esta abordagem esta embebida nos resultados de Prewett et al. (2018), que
obtiveram efeitos opostos para diferentes facetas da extroversdo. De acordo com 0s
autores, por forma a promover a efetividade, as equipas devem ser heterogéneas em
relacdo a facetas que reflitam domindncia 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 composicdo de
personalidade das equipas, mitigando a possibilidade de a oposi¢édo dos efeitos provindos
de facetas diferentes fazer tender para 0 o efeito total do traco em que se inserem.

Ainda assim, a relagdo negativa entre a diversidade relativa a estabilidade
emocional e a abertura comunicacional estd em linha com a previsao subjacente a hipotese
12b (vide Apéndice B, Tabela B.3). Do mesmo modo, o efeito indireto que aquela forma
de diversidade exerce na satisfacdo por via da abertura comunicacional é concordante
com o conteudo do texto da revisdo de literatura: este efeito € negativo (-0,056) e resulta
do produto entre a relacdo negativa da diversidade referente a estabilidade emocional na

abertura comunicacional (-0,074) e o efeito positivo desta na satisfacdo (0,759). Com
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efeito, a diversidade em relagdo a estabilidade emocional, devido a obstrucdo da
comunicacdo e do debate de ideias, compromete a seguranca psicolégica numa fase
precoce do ciclo de vida das equipas (Gerlach e Gockel, 2022), ao passo que a abertura
comunicacional aumenta as avalia¢Oes de satisfacdo (Gladstein, 1984). Da mesma forma,
enguanto trago orientado para as relagcdes (Halfhill et al., 2005; Moynihan e Peterson,
2001; Prewett et al., 2009), é verosimil que a estabilidade emocional se reflita
predominantemente em critérios do mesmo tipo. A satisfacdo, definida como a medida
em que os individuos superam as frustracfes que derivam da experiéncia de trabalhar em
grupo (Hackman, 1987), também espelha reacdes 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 confianca e
inseguranca na resposta a tarefas ambiguas (Molleman et al., 2004). Para Molleman e
colegas, esta oposicdo, que representa diferencas estruturais em métodos de trabalho,
causa quebras de satisfacéo.

De forma mais ampla, o efeito indireto da diversidade em relagdo a estabilidade
emocional na satisfacdo, uma variavel de efetividade, é congruente com a proposta de
LePine et al. (2011) para a propagacao dos efeitos da composicao de personalidade das
equipas até aos resultados (outcomes) devolvidos por elas. Por sua vez, o sinal do efeito
vai ao encontro das implicagfes das proposicOes das teorias de atragdo pela similaridade
ou categorizagdo social (ex: Guillaume et al., 2012; Harrison e Klein, 2007) e das
recomendacBes de homogeneidade em relagdo a estabilidade emocional feitas por
Tekleab e Quigley (2014) ou Stewart et al. (2005).
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5. Conclusao

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 relagdo
entre a personalidade e a efetividade das equipas é nitida. O impacto da composicao de
personalidade das equipas € moderado pelo método de operacionalizagéo, de tal modo
que a diversidade de atributos deste tipo tem implica¢6es singulares (Halfhill etal., 2005).
Por forma a estuda-las, foram seguidas orientacdes metodoldgicas relevantes para
circunstancias em que os niveis de recolha de dados e das analises estatisticas diferem
(Costa et al., 2013; Van Mierlo et al., 2009).

Por razdes discutidas na seccdo 4.5, a diversidade de caracteristicas de
personalidade ndo surtiu efeitos decisivos na maioria dos processos, estados emergentes
e critérios de efetividade analisados. Neste sentido, conjetura-se que a escassez de
relacdes significativas se pode dever a) a utilizacdo da diversidade enquanto método de
operacionalizacdo da personalidade do grupo, b) ao contexto em que a diversidade de
caracteristicas tem maior expressdo, c) ao tipo de equipas analisadas, dadas as diferencas
entre equipas de estudantes e equipas profissionais, e d) ao modo de afericdo das
caracteristicas de personalidade dos participantes. A crescente utilizacdo do trabalho em
grupo em contexto educativo como meio de preparacdo para a realidade laboral
(Urionabarrenetxea et al., 2021) e o papel de relevo que a personalidade ocupa na
investigacdo dos impactos da diversidade nas equipas (ex: Stewart et al., 2005, p.350)
justificam a analise destas contingéncias em trabalho congéneres ao presente.

N&o obstante, de forma coerente com a proposta de LePine et al. (2011) para a
influéncia da personalidade das equipas em critérios de efetividade, detetou-se que a
diversidade das mesmas no que toca a estabilidade emocional reduz a sua satisfacédo por
via de menor abertura comunicacional. Em sentido lato, esta relacdo vai ao encontro das
principais teorias explicativas dos efeitos da diversidade de atributos de nivel profundo
em equipas de trabalho; em sentido estrito, é consistente com as conclusdes associadas a
investigacdo das diferencas individuais relativamente a estabilidade emocional. Este
resultado tem relevancia ndo apenas por se referir a reducdo de uma variavel de
efetividade, mas também por quebras de satisfacdo se poderem repercutir, ao fim de

algum tempo, em quebras de desempenho (Mathieu et al., 2008). Do ponto de vista

53



pratico, reforca a importancia da gestdo da diversidade para fins atinentes ao aumento da

satisfacdo com o trabalho em grupo em contexto educativo (Liu et al., 2015).

5.1. Limitacoes

O curso deste trabalho foi marcado por diversas limitagdes. Em primeiro lugar, das 474
pessoas que responderam ao Q1 ou ao Q2, apenas 305 (aproximadamente, 64,3%)
responderam a ambos. Esta situacdo tem cobertura no que Saunders et al. (2016, p.204)
definem como fendmeno de mortalidade e condiciona a validade interna do estudo. Para
além disso, esta circunstancia limitou a dimenséo final da amostra (antes das remocdes
por motivos de concordancia, 59 grupos). Ainda que uma amostra obtida segundo um
método ndo-probabilistico nunca seja representativa da populacdo que a envolve
(Bryman, 2012), resultados extraidos de um nimero reduzido de grupos perdem validade
para 14 do contexto especifico desta investigacdo (validade externa; Bryman, 2012;
Saunders et al., 2016).

Outra das repercussdes do fendmeno de mortalidade consistiu ha impossibilidade
de captar a totalidade dos membros de alguns grupos. A par de a dimenséo das equipas
representar uma variavel de controlo em estudos que aprofundam os efeitos da
diversidade de caracteristicas 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 etal., 1991, p.679). Embora o valor maximo
da medida de diversidade utilizada, o desvio-padrédo, ndo seja afetado pelo niamero de
elementos das equipas (Harrison e Klein, 2007, p.1210), a incapacidade de reter todos 0s
membros de todos os grupos inviabilizou, no limite, o controlo dos efeitos da dimenséo
dos coletivos.

Em adicdo, parte das equipas que compuseram a amostra trabalhou em disciplinas
com uma duracdo trimestral. Na medida em que os efeitos da diversidade de nivel
profundo se vao manifestando e acentuando ao longo do ciclo de vida das equipas
(Harrison et al., 2002) e que as diferencas individuais no capitulo da personalidade
necessitam de tempo para fazer variar a efetividade (Bell, 2007, p.605), a curta duragéo
de parte das unidades curriculares e, por extensdo, do tempo de trabalho dos grupos que
nelas se constituiram podera ter inibido a emergéncia dos seus impactos.

Para rematar, em razdo do desfecho das analises intermédias, algumas variaveis

ndo puderam transitar para a andlise de caminho. Assim, uma parte relevante das
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hipoteses de investigacdo ndo foi sequer testada. Embora a colinearidade associada a
variaveis descritivas do funcionamento grupal ja houvesse sido retratada por Barrick et
al. (1998), os resultados da ACP aos tracos de personalidade conduziram a exclusdo da
diversidade em relag&o a conscienciosidade, a amabilidade e a abertura a experiéncia. A
composicdo das equipas em relacdo aos diferentes tracos do FFM (O’Neill ¢ Allen, 2011)
carrega informacdo prépria, algo que as meta-analises de Prewett et al. (2009) ou Peeters,
Van Tuijl, et al. (2006) mostram ser extensivel a diversidade. Consoante isto, uma parte

relevante da proposta deste estudo nao pdde ter concretizacéo.

5.2. Sugestoes de pesquisa futura

Em paridade com a limitagdo associada a amostra, uma das sugestdes passa pela réplica
do estudo presente com base num conjunto de dados mais amplo e que possibilite a analise
do ajustamento de um modelo conceptual similar ao presente em niveis de ensino distintos
(ex: licenciatura versus mestrado). Contudo, neste trabalho, a analise das diferencas
individuais ndo devolveu resultados significativos (vide Apéndice G).

Em segundo lugar, Kozlowski e Klein (2000) definem a efetividade das equipas
como um construto multinivel e composto por influéncias individuais, grupais ou
organizacionais. Na mesma linha de orientacdo, 0 modelo tedrico de LePine et al. (2011)
para o estudo do impacto da personalidade na efetividade por via da composi¢ao parte
das personalidades individuais para as relagdes inerentes aos modelos IMO ou IPO.
Assim, uma das propostas de investigacao passa pela afericdo da influéncia da diversidade
em relacdo a caracteristicas de personalidade por intermédio de abordagens multinivel.

Adicionalmente, Bell et al. (2018) argumentam que a composicdo das equipas
abrange quatro conceitos basilares: os atributos dos membros das equipas, a
operacionalizacdo ao nivel do grupo, o contexto e a influéncia temporal. Este trabalho
esteve maioritariamente centrado nos dois primeiros, mas existe margem para
desenvolver o terceiro e o quarto.

O contexto envolve presumiveis moderadores da relagcdo entre a diversidade de
atributos de personalidade e a efetividade ou outros construtos de grupo. A par da ja
mencionada interdependéncia, é importante compreender a intervencao da autonomia da
tarefa (ex: Molleman et al., 2004) ou da virtualidade das equipas (ex: Bradley et al., 2013)
nestas relacdes. Subjacente ao tempo esta o incentivo ao estudo da diversidade de

personalidades mediante trabalhos longitudinais (Bechtoldt et al., 2007), coerente com a
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visdo de Harrison et al. (2002) acerca da intensificacdo das suas repercussées com o curso
do tempo. Nesta linha de investigacdo, Gerlach e Gockel (2022) perceberam que 0s
efeitos da diversidade em relacdo a estabilidade emocional diminuem a seguranca
psicoldgica das equipas numa fase precoce do seu ciclo de vida, enquanto os efeitos da
diversidade em relagéo a amabilidade s6 se manifestam posteriormente. Ainda no ambito
da amabilidade, Bradley et al. (2013), seguindo esta metodologia, conseguiram detetar os
momentos em que a composicao das equipas afeta a comunicagdo (um processo), a coesao
(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 anadlogo ao presente unicamente em equipas de estudantes de projeto
podem resultar conclusdes 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 organizagdes empresariais (ex: Mohammed e Angell, 2003, 2004), sdo
expostas a diversos momentos e elementos de avaliacdo (ex: Molleman et al., 2004;
Ostermeier et al., 2020), e respondem a prazos apertados (Peeters, Rutte, et al., 2006).
Sem prejuizo do que se escreveu na seccdo 2.2, a submissao destas equipas a multiplas
avaliacOes e suscetivel de fazer despertar a ocorréncia de ciclos episodicos, dado que os
resultados alcancados num momento conduzem potencialmente a revisdo de processos
em momentos seguintes (Mathieu et al., 2008). A par do tipo de tarefa e do método de
avaliacdo, espera-se que o grau em que a nota final de um estudante depender do
desempenho do seu grupo faca aumentar o grau de interdependéncia destas equipas
(Bradley et al., 2013).
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Apéndices

Apéndice A — Teorias associadas a diversidade de nivel profundo

Tabela A.1. Teorias associadas aos efeitos da diversidade de nivel profundo

similar than individual from different
organizations”

Teoria Proposta Referéncia Autoria!
“People are attracted to and prefer to be with
Atracdo pela similar others because they anticipate their Harrison et al. Bryne (1971)
similaridade own values, attitudes, and beliefs will be (2002) y
reinforced or upheld”
“The social categorization perspective
Identidade social (co_nsistent V‘.’ith the similarity-attraction Triana et al. Tajfel e
o paradigm) predlct§ thqt people_ are attractt_ed to (2021 Turner
autocategorizacdo and have an easier time getting along with 0.21 40’) (1986)
others similar to themselves (Bryne, 1971; '
Tajfel and Turner, 1986)”
“The ASA framework suggests the
Atracio- h_om_ogeneity hyp_othesis, which states _that _ _
Similaridade- individuals W|th|n_ th_e same organization Halfhill et al. Schneider
Atrito should have more similar personalities more (2008, p.618) (1987)

Processamento de
informacéao

“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)?

1 Uma vez que as propostas foram retiradas de artigos direcionados para os efeitos da diversidade no

trabalho em grupo, esta coluna torna-se obrigatéria
2 Na referida literatura, as referéncias utilizadas ndo sdo uniformes. Assim, as referéncias colocadas sdo as

que Triana e colegas citaram.
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Apéndice B — Alineas das hipoteses de investigagao

Tabela B.1. Efeitos diretos da diversidade de caracteristicas de personalidade na efetividade

Hipdtese Sinal Relacgéo
Hla + Diversidade em relacdo a Extroversdo — Aprendizagem Percebida
H1b + Diversidade em relagdo & Extroversdo — Satisfagdo do grupo
Hic + Diversidade em relacdo a Extroversdo — Nota do grupo
H2a - Diversidade em relagdo & Amabilidade — Aprendizagem Percebida
H2b - Diversidade em relagdo & Amabilidade — Satisfacdo do grupo
H2c - Diversidade em relagdo a Amabilidade — Nota do grupo
Diversidade em relagdo a Conscienciosidade — Aprendizagem
H3a - .
Percebida
H3b - Diversidade em relagdo & Conscienciosidade — Satisfacdo do grupo
H3c - Diversidade em relacdo a Conscienciosidade — Nota do grupo
Hda i Diversidade em relagéo a Estabilidade Emocional— Aprendizagem
Percebida
Hab i Diversidade em relacdo a Estabilidade Emocional — Satisfacdo do
grupo
H4c - Diversidade em relacdo a Estabilidade Emocional — Nota do grupo

Tabela B.2. Efeitos diretos da diversidade dos processos e estados emergentes nos critérios de efetividade

Hipdtese Sinal Relacéo
H5a + Coesdo — Aprendizagem Percebida
H5b + Coesdo — Satisfacdo do grupo
H5c + Coesdo — Nota do grupo
H6a + Abertura Comunicacional — Aprendizagem Percebida
H6b + Abertura Comunicacional — Satisfacdo do grupo
H6¢ + Abertura Comunicacional — Nota do grupo
H7a - Conflito Cognitivo — Aprendizagem Percebida
H7b - Conflito Cognitivo — Satisfacdo do grupo
H7c - Conflito Cognitivo — Nota do grupo
H8a + Foco na Tarefa — Aprendizagem Percebida
H8b + Foco na Tarefa — Satisfacdo do grupo
H8c + Foco na Tarefa — Nota do grupo

Tabela B.3. Efeitos diretos da diversidade de caracteristicas de personalidade nos processos e estados
emergentes

Hipdtese Sinal Relacdo

H9% + Diversidade em relacdo a Extroversdo — Coesdo

H9b + Diversidade em relacdo a Extroversdo — Abertura Comunicacional

H9c - Diversidade em relacdo a Extroversdo — Conflito Cognitivo

H9d + Diversidade em relacdo a Extroversdo — Foco na Tarefa

H10a - Diversidade em relacdo a Amabilidade — Coesdo

H10b - Diversidade em relacdo a Amabilidade — Abertura Comunicacional

H10c + Diversidade em relacdo a Amabilidade — Conflito Cognitivo

Hi0d - Diversidade em relagdo a Amabilidade — Foco na Tarefa

Hlla - Diversidade em relacéo & Conscienciosidade — Coeséao

H11b i Diversidade em relagéo a C(_)nsc_ienciosidade — Abertura
Comunicacional

Hllc + Diversidade em relagdo a Conscienciosidade — Conflito Cognitivo

Hild - Diversidade em relagdo & Conscienciosidade — Foco na Tarefa

H12a - Diversidade em relagdo & Estabilidade Emocional — Coeséo

H12b i Diversidade em relagdo a Estat_)ilid_ade Emocional — Abertura
Comunicacional
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Diversidade em relagdo a Estabilidade Emocional — Conflito
H12c + -
Cognitivo
Hi2d - Diversidade em relacdo a Estabilidade Emocional — Foco na Tarefa
H13a + Diversidade em relacdo a Abertura a Experiéncia — Coesdo
Diversidade em relacdo & Abertura & Experiéncia — Abertura
H13b + L
Comunicacional
Diversidade em relagdo & Abertura & Experiéncia — Conflito
H13c + "
Cognitivo
H13d + Diversidade em relagdo & Abertura & Experiéncia — Foco na Tarefa

Apéndice C — Versdo em portugués do Q1
Nota: Uma vez que cada unidade curricular obrigou a criacdo de um questionario proprio,

0 que aqui se deixa € a edicdo preparada para os alunos de Andlise Prescritiva.

Questionario — Efetividade das equipas

Caro(a) colega,

Sou o Rodrige Mineiro e frequento o Mestrado em Business Apalytics. No dmbito da minha dissertacdo, estou
a estudar a relagao entre a composigao dos grupos trabalho e o seu desempenho.

De mode a dar credibilidade a investigacdo, e porque os grupos formades em Andlise Prescritiva fazem parte
da populacéo-alvo, a tua resposta & muito importante.

Posto isto, o estudo serd realizado em duas fases. Nesta, a primeira, peco-te que respondas a um conjunto
de questoes de personalidade.

No final do semestre, convidar-te-ei a participar na segunda parte do estudo. Nesse momento, a participacéo
consistira na resposta a um questionario mais curto, com questdes sobre a experiéncia de trabalhar em grupo
na presente unidade curricular.

A confidencialidade das respostas é assegurada, visto que estas serfo utilizadas somente para fins
relacionados com a investigacio. Adicionalmente, a garantia do anonimato € conseguida através da
definigao, por parte dos participantes, de um codigo numeérico.

Em ambas as fases, as dnicas respostas certas séo as que forem dadas de forma sincera.

A resposta a este questionario requer sensivelmente 10 minutos.

Agradeco sinceramente a atencdo dispensada.

Caso queiras esclarecer alguma duavida ou pretendas apurar mais detalhes sobre o estudo, envia mensagem
para o meu email institucional - rcgmo@iscte-iul.pt.

Atenciosamente,
Rodrigo Mineiro

Tendo tomado conhecimente da finalidade do estudo e das condicbes de confidencialidade e
anonimato, declaro que:

D Pretendo participar D N&o pretendo participar
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Descreve-te tal como és atualmente, ndo como gostarias de ser no futuro. Descreve-te como te vés

honestamente, em comparagio com pessoas que conheces do teu sexo e com idade aproximadamente

igual a tua. Para cada item, indica se o retrato que faz de ti & 1 — Muito impreciso, 2 — Moderadamente

impreciso, 3 - Nem preciso nem impreciso, 4 — Moderadamente preciso ou 5 — Muito preciso. Assinala a

tua resposta preenchendo o circulo correspondente.

1 — Muito
impreciso

1. Bou a alma da festa.

2. Sinto pouca preccupagio
pelos outros.

3. Estou sempre preparadofa).
4. Fico stressado(a) com
facilidade.

3. Possuo um vocabuldrio rico.

6. Nao falo muito.
7. Estou interessado(a) nas
pessoas.

8. Deixo os meus pertences por
EN

9. Estou calmo(a) a maior parte
do tempo.

10. Tenho dificuldade em
entender idetas abstratas.

11. Sinto-me confortavel no
meio dos outros.

12. Insulto os outros.
13. Presto atengdo aos detalhes.

14. Preccupo-me com a3 coisas.

2- 3—Nem 4- & Muito
Moderadamente  precisonem  Moderadamente reciso
imprecisao impreciso preciso P



1 — Musto
imprecizo
13. Imagino com facilidade
imagens, ideias ou historias.
16. Prefirc manter-me em
segundo plano.

17. Simpatizo com o3
sentimentos dos outros.

18. Fago uwma confusio com as
coisas.

19. Raramente me sinto triste.

20. Nio me interesso por idetas
abstratas.

21. Inicio conversas.
22. Néo estou interessado(a) nos

problemas dos outros.

23_ Realizo as tarefas
imediatamente.

24 Sou facilmente
perturbado(a).

23. Tenho excelentes ideias.
26. Tenho pouco para dizer.

27. Tenho um coragio mole.

28. Muitas vezes esquego-me de
colocar as coizas no seu devido
lugar.

29. Fico preccupado(a) com
facilidade.
30. Nio tenho uma boa
imaginacio.
31. Falo com muitas pessoas
diferentes em festas.

32. Nio estou realmente
interezsadola) nos outros.

-
2—

Moderadamente  precisonem  Moderadamente

impreciso

3 -Nem

imprecizo

4-

preciso

5 — Muito
preciso
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33. Gosto de ordem.
34. Mudo de humeor com
frequéncia.
35. Sou répido a compreender as
coisas.

36. Nao gosto de chamar a
atengdo para mim proprio(a).

37. Dedico tempo a outros.
38. Fujo as minhas obrigagies.

39. Tenho mudangas frequentes
de humor.

40. Uso palavras dificeis.

41. Nio me importo de ser o
centro das atengdes.

42 Sinto as emogdes dos outros.
43. Sigo um planeamento.

44, Trrito-me com facilidade.

43. Passo o tempo a refletir
sobre as colsas.

46. Estou tranquilo(a) na
presenca de desconhecidos.

47. Fago com que as pessoas se
sintam a vontade.

48. Sou exigente no meu
trabalho.

49, Muitas vezes sinto-me triste.

50. Estou cheiofa) de ideias.



1. Idade (em anos)

2. Sexo

() Feminino

() Masculing

() N#o bindrio/ 3° género

) Prefiro ndo dizer

3. Nacionalidade

No caso de seres estrangeiro(a), ha quanto tempo (meses) vives em Portugal?

4. Ja tiveste alguma experiéncia profissional (quer na area de estudos quer fora dela)?

8im () Nao () Duracio (meses):

5. Média atual (0 a 20, arredondada a unidade)

6. ldentificagdo do teu grupo de trabalho

1. Numero de elementos do teu grupo de trabalho

Para associar as tuas respostas nas duas fases do estudo, peco que introduzas um cédigo com a seguinte
estrutura:

Dia da tua data de nascimento (2 digitos), més da tua data de nascimento (2 digitos), 4 dltimos digitos do
teu numero de telemavel.
Exemplo:

Para um participante nascido a 1 de janeiro e com um ndmero de telemédvel terminade em 1234, o cédigo
seria 01 01 1234.

codgo: | | ][] [ILJTT]

Diadadatade 1és da data 4 (timos digitos do
nascimento  de nascimento n® de telemavel

Muito obrigado pela tua participagio!
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Apéndice D — Versao em inglés do Q1

74

Questionnaire — Team Effectiveness

Dear colleague,

My name is Rodrigo Mineiro and | attend the Master in Business Analytics. In the scope of my dissertation, | am
studying the relationship between the composition of work groups and their performance.

Your answer is critical to give credibility to the research because the groups formed in Human Resource
Management Research: Quantitative Data Analysis are part of the target population.

That said, the study will be conducted in two phases. In this, the first one, | ask you to answer a set of
personality questions.

At the end of the semester, | will invite you to participate in the second part of the study. At that peint, participation
will consist of answering a shorter questionnaire, comprised of questions about the experience of working in a

group in the present curricular course.

Confidentiality of responses is ensured, as these will only be used for research-related purposes. In addition,
anonymity is achieved through the definition, by the participants, of a numeric code.

At both stages, the only accurate answers are the ones that are given truthfully.
Completing this questionnaire takes about 10 minutes.
I sincerely thank you for your attention.

In case you have any questions or want to know more details about the study, please send a message to my
institutional email - rcgmo@iscte-iul pt.

Best regards,
Rodrigo Mineiro

Having been made aware of the purpose of the study and the conditions of confidentiality and anonymity,
| declare that:

D | want to participate D | don't want to participate




Describe yourself as you generally are now, not as you wish to be in the future. Describe yourself as you
honestly see yourself, in relation to other people you know of the same age. So that you can describe
vourself honestly, your responses will be kept in absolute confidence. Indicate for each statement whether
itis 1 - Very Inaccurate, 2 - Moderately Inaccurate, 3 - Neither Accurate Nor Inaccurate, 4 - Moderately
Accurate, or 5 - Very Accurate as a description of you. For each item, please mark your answer by filling
the corresponding circle.

1 ~Very - S-Nefher y Moderstely 53— Very
Ina :rte Moderately Accurate Nor Accurate Y ;5& a;:‘fe
o Inaccurate Inaccurate Eour Eour

1. Am the life of the party.

2. Feel little concem for others

3. Am always prepared.

4. Get stressed out easily.

5. Have a rich vocabulary.

6. Don't talk a lot.

7. Am mterested in people.

8. Leave mv belongings around.

9. Am relaxed most of the time.

10. Have difficulty understandimg
abstract ideas.

11. Feel comfortable around
people.

12. Insult people.
13. Pay attention to details.

14. Worry about things.
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1 —Very
Inaccurate

15. Easily imagine images, ideas
O stories.

16. Keep in the background.

17. Simpathize with others’
feelings.

18. Make a mess of things.
19. Seldom feel blue.

20 Am not interested in abstract
ideas.

21. Start conversations.

22 Am not interested n other
people’s problems.

23. Get chores done right away.
24. Am easily disturbed.
25. Have excelente ideas.
26. Have little to say.
27. Have a soft heart.

28. Often Forget to put things
back in their proper place.

29. Get upset easily.
30. Do not have a good
imagination.
31. Talk to a lot of different
pecple at parties.
32. Am not really interested in
others.

33 Like order.

]
21—
Moderately
inaccurate

3 — Neither
Accurate Nor
Inaccurate

4 — Moderately
Accurate

5—Very
Accurate



34. Change my mood a lot.

35. Am quick to understand
things.

36. Don't like to draw attention
to myself

37. Take time out for others.

35, Shirk my duties.

39. Have frequente mood
SWiNgs.

40. Usze difficult words.

41. Don’t| mind being the center
of attention.

42 Feel others™ emotions.
43 Follow a schedule.

44, Get irritated easily.

45 Spend time reflecting on
things.

46. Am quiet around strangers.
47. Make people feel at eaze.
48, Am exacting in my work.

49_ Often feel blue.

30. Am full of ideas.
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1. Age (in years)

2. Gender

) Female

) Male

() Men-binary/3™ gender
() | prefer not to say

3. Nationality:

If you are a foreigner, how long (in months) have you been living in Portugal?

4. Have you ever had any professional experience (either in you study area or outside of it)?

Yes () No (O Duration (months):

5. Current GPA (0 to 20, rounded to the nearest unit)
6. ldentification of the working group

7. Number of elements of your working group

To link your answers in the two phases of the study, | ask you to enter a code with the following structure:

Day of your date of birth (2 digits), month of your date of birth (2 digits), last 4 digits of your mobile phone
number.

Example:

For a participant born on 1 January and with a mobile number ending in 1234, the code would be 01 01 1234,

cod: [ ][] [T

Day of your Month of your Last 4 digits of your
date of birth date of bith  mobile phone number

Thank you for your participation!

Apéndice E — Versdo em portugués do Q2
Nota: Uma vez que cada unidade curricular obrigou a criacdo de um questionario proprio,

0 que aqui se deixa é a edicdo preparada para os alunos de Analise Prescritiva.
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Questionario — Efetividade das equipas, Parte 2

Caro(a) colega,

No contexto da minha dissertagio de mestrado em Business Analytics, estou a realizar um estudo sobre o
papel que a composicio das equipas exerce no seu desempenho.

Nesse sentido, convido-te a participar na segunda e ultima fase deste estudo, mais centrada na experiéncia de
trabalhar em grupo no imbito de Anilise Prescritiva, através do preenchimento do presente questionario.

Tal como na primeira fase, a confidencialidade é assegurada, visto que a informacio recolhida s6 serd
trabalhada para fins relacionados com a investigacio, e o anonimato é garantide. Da mesma forma, as tnicas
respostas certas continuam a ser as que resultarem de um julgamento sincero.

O preenchimento deste guestionario requer sensivelmente 10 minutos.

Para qualquer questio ou esclarecimento adicional, podes contactar-me através do meu email institucional:
regmo(@iscte-iul.pt.

Agradeco fortemente a tua colaboracio.

Atenciosamente,
Rodrigo Mineiro
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Dada a estrutura desta investigag3o, associar as respostas dadas nas duas fases & essencial. Consoante
1sto, pego que introduzas um cédigo com a seguinte estrutura:

Dia da tua data de nascimento (2 digitos), més da tua data de nascimento (2 digitos), 4 altimos digitos
do teu numero de telemdvel.
Exemplo:

Para um participante nascido a 1 de janeiro e com um numero de telemovel terminado em 1234, o
codigo serta 01 01 1234,

comgo: L] L] LT

Diadadatade Misdadatade 4 Gltimos digitos do
nascimento nascimento o de telemével

1. Idade (em anos)

2. Sexo

) Feminino

() Masculino

() Nio binario/ 3° género

() Prefiro ndo dizer

3. Identificacdo do teu grupo de trabalho

4. Numero de elementos do teu grupo de trabalho

5. Participaste na primeira fase do estudo?

Sim () Nio ()

Nota: Caso nio tenhas respondido ao primeiro questionario do estudo, podes responder a este conjunto

de questdes se tiveres interesse. A confidencialidade e o anomimato das tuas respostas sio garantidos.



Na resposta a este conjunto de itens, cinge-te ao trabalho de grupo gue desenvolveste em Anilise
Prescritiva. Em cada bloco, desenha um circuloe a volta da opgdo que melhor representa o teu
pensamento.

O foco colocado na realizacdo de um trabalho & um aspeto relevante para o sucesso do mesmo. Neste
sentido, de 1 a 5, expnime o teu ponto de vista em relagio as afirmacdes abaixo.

Nio
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
fortemente | parcialmente nem parcialmente | fortemente
discordo
1. Utilizimos o tempo de reunido
em grupo com eficiéncia. 1 2 3 4 5
2. As discussdes em grupo
desviaram-se do foco com 1 2 3 4 5
frequéncia.
3. Tentamos realizar com afinco
até mesmo as tarefas dificeis. 1 2 3 4 5
4. Demonstramos iniciativa e
persisténcia nas atividades e 1 2 3 4 5
tarefas realizadas.

De 1 a5, expressa a tua opinifio em relacio a este conjunto de afirmagdes referentes 3 comunicagio no
grupo.

Nio
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
fortemente | parcialmente nem parcialmente | fortemente
discordo
1. A comunicacio no grupo foi
bastante aberta 1 2 3 4 5
2_Foi agradavel comunicar com os
. 1 2 3 4 5

outros membros do grupo.

3. Houve utn grande nivel de
entendimento quando as pessoas 1 2 3 4 5
comunicaram neste grupo.

4. Foi facil pedir conselhos a
qualquer membro do grupo. 1 2 3 4

A construc3o de boas relagdes e a existéncia de um sentimento de pertenga sdo relevantes no decurso de

um trabalho. De 1 a 5, define a medida em que concordas com as afirmagdes abaixo.

Nio
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
fortemente | parcialmente nem parcialmente | fortemente
discordo
1. Dou-me bem com os membros
do mev srupo. 1 2 3 4 5
2. 0s membros do meu grupo dio-
se bem uns com o3 Qutros. 1 2 3 4 5
3. Tenho um sentimento de
perten;a no meu grupa. 1 2 3 4 5
4. Estou bastante satisfeito por ter
pertencido a este grupo de 1 2 3 4 5
trabalho.
5. Todos os membros do grupo
CUIMpriram a sua parte. 1 2 3 4 5
6. Os membros da minha equipa
estiveram comprometidos com o 1 2 3 4 5
grupo.



O debate de 1deias é caracteristico de um projeto em grupo. De 1 a 5, define a frequéncia com que as

situagfies mencionadas ocorreram no desenvolvimento deste trabalho.

Nunca Raramente Por vezes | Frequentemente Sempre
1. Os membros do grupo
discordaram sobre o 1 2 3 4 5
trabalhe efetuado?
2. Ocorreram conflitos de 1 2 3 4 5

1deias no teu grupo?

3. No teu grupo, existiram
conflitos sobre o trabalho 1 2 3 4 5
que realizaste?

4. Existiram diferengas de
opinido no teu grupoe? 1 2 3 4 5

Em contexto educativo, um dos objetivos dos trabalhos de grupo passa por fomentar e introduzir um
estimulo diferente a aprendizagem. Neste sentido, avalia, de 1 a 3, se este trabalho te permitiu:

Claramente | Provavelmente | Nem sim | Provavelmente | Claramente
nio nio nem ndo 51 51
1. Compreender os conceitos
basicos da cadeira. 1 2 3 4 5
2. Desenvolver uma capacidade
de comunicar com clareza sobre 1 2 3 4 5
03 topicos da cadeira
3. Aprender a relacionar os
temas mais relevantes nesta 1 2 3 4 5
cadeira.
4. Aprender bastante sobre oz
conceitos nesta cadeira. 1 2 3 4 5
5. Aprender a identificar os
temas cenfrais desta cadeira. 1 2 3 4 5
6. Melhorar a capacidade de
integrar factos e desenvolver
generalizagdes a partir dos 1 2 3 4 5
materiais do curso.

Finalmente, & importante que de qualquer trabalho resultem experiéncias positivas. Assim, peco-te que
classifiques, de 1 a 5, o teu grau de satisfagcdo com os aspetos abaixo.

Claramente | Provavelmente | Nem sim | Provavelmente | Claramente

nio nio nem ndo sim s1m
1. No geral, fiquei satisfeito
com a composigio do meu 1 2 3 4 5
grupo
2. No geral, o trabalho corren
bem no meu grupo. 1 2 3 4 S

3. Se tiver de voltar a participar

num projeto similar, gostaria de 1 2 3 4 5
fazé-lo neste grupo.

4. Considerei este trabalho

estimulante. 1 2 3 4 S

5. Estou satisfeito com o
desempenho do meu grupo. 1 2 3 4 5

O questiondrio terminou. Muito obrigado por teres participado neste trabalho!



Apéndice F — Versdo em inglés do Q2

Questionnaire — Team effectiveness, Part 2

Dear colleague,

In the context of my master's thesis in Business Analytics, [ am carrying out a study on the role that the
composition of teams plays in their performance.

In this sense, I invite you to participate in the second and last phase of this study. more focused on the
experience of working in a group within the scope of Human Resource Management Research:

Quantitative Data Analysis, by completing this questionnaire.

As in the first phase, confidentiality is ensured, since the information collected will only be worked on for
research-related purposes, and anonymity is assured. Likewise, the only correct answers are those resulting
from sincere judgement.

The completion of this questionnaire requires approximately 10 minutes.

For any questions or additional explanations, vou may contact me through my institutional email:
regmo(giscte-iul.pt.

Thank you very much for your collaberation,

Yours sincerely,
Rodrigo Mineiro
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To link your answers in the two phases of the study, I ask you to enter a code with the following
structure:

Day of your date of birth (2 digits), the month of your date of barth (2 digits), last 4 digits of your
mobile phone number. Example:

For a participant born on 1 January and with a mobile number ending in 1234, the code would be 01 01

M O OO

Code: Day of your Month of your — Last 4 digits of your
date of birth date of birth ~ mobile phone number

1. Age (in years)

2. Gender

() Female

) Male

(O Non-binary/ 34 gender

() 1 prefer not to say

3. Identification of your working group

4. Number of elements of your working group

5. Did you participate in the first phase of the study?
Yes () No

Note: If did not answer the first questionnaire of the study, you can answer this set of questions if you

are interested. Confidentiality and anonymity of your answers are guaranteed.



In answering this set of items, stick to your group work on Human Resource Management
Research: Quantitative Data Analysis. In each block, draw a circle around the option that best

represents your thinking.

The focus on accomplishing work 1s an important aspect of its success. In this sense, from 1 to 5, express

vour point of view about the statements below.

iﬁs.amglfel; Disagree ai:r?gl ;;r Agree S:;{Lge y
disagree
1. We used zléfre%trﬁleﬁr;leeﬁng time 1 2 3 4 5
O edompont |1 2 3 4 5
* O ohve ven ditcat s, | 1 2 3 4 5
4. We demonstrated initiative and 1 2 3 4 5

persistence in activities and tasks.

From 1 to 5, express your opinion about this set of statements concerning communication in the group.

Neither

Strongly . \ Strongly
disagree Disagree :ji%rszegr rzr Agree -
1. Communication in this group
Was VEIy Oper. 1 2 3 4 S
2. I found it enjoyable to talk to
other members of this group. 1 2 3 4 5
3. When people talked to each other
in this group, there was a great deal 1 2 3 4 5
of understanding.
4. It was easy to ask advice from
p 1 2 3 4 5

any member of this group.
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Building good relationships and having a sense of belonging are relevant during group work. From 1 to
5, define the extent to which you agree with the statements below.

Si_mngly Disagree al::;? ]1'3; Agree Strongly

disagree = disa cree h agree
1. I getalong 1;{13:1 Il;lembers of my 1 2 3 4 5
sons with each other very nell | 1 2 3 4 S
3. Ifeela S;T;c;t;zélongjng to 1 2 3 4 5
“sroup ofpeopls o workwits | 1 2 3 4 3
Y e tepa |1 2 3 4 S
" ommitedtoom grovp. | 1 2 3 4 S

The debate of ideas is characteristic of a group project. From 1 to 5, define the frequency with which the
situations mentioned occurred in the development of this work.

Never Rarely Sometimes Often Always

1. Did group members

disagree on the work being 2 3 4 5
done?

2. Dud conflicts about
ideas occur in your group? 2 3 4 5

3. In your group, were
there any conflicts about 2 3 4 s

the work vou did?
4. Were there differences

of opinion in your group? 2 3 4 5

In an educational context, one of the aims of group work 15 to encourage and introduce a different
stimulus to learning. In this sense, please rate, from 1 to 5. whether this work allowed you to:

Definitely Probably not Neither ves Probably ves Deii_n{tel}'
not nor not ves
1. Understand the basic
concepts of the course. 1 2 3 4 5
2. Develop an ability to
communicate clearly about the 1 2 3 4 5
course.
3. Learn to interrelate the
important issues in this course. 1 2 3 4 5
4. Learn a great deal about
concepts in this course. 1 2 3 4 5
5. Learn to identify the central
1ss5ues of the course. 1 2 3 4 S
6. Improve your ability to
integrate facts and develop
generalizations from the course 1 2 3 4 5
materials.




Finally, positive experiences must result from any work. Therefore, I ask vou to rate, from 1 to 5, your
level of satisfaction with the following aspects.

Definitely Probably not Neither yes Probably ves Def"l'mtely
not nor not yes
1. Taken as a whole, I was
satisfied with the composition 1 2 3 4 5
of my group.
2. Generally speaking, things
went pleasantly within my 1 2 3 4 5
group.
3.IfT ever had to participate in
a similar project again, I would 1 2 3 4 5
like to do it with this group.
41 found this work stimulating. 1 2 3 4 5
3. [ am satisfied with my
group’s performance. 1 2 3 4 5

The questionnaire is finished. Thank you very much for taking part in this study!



Apéndice G — Testes de Hipoteses

Tabela G. 1. Testes-t & diferenga de médias nos construtos de grupo consoante 0 método de formacéo dos grupos

Meédia Média Teste-t
~ Formacao por Diferenca de Erro-padréo da
Construto Formacao - .
a parte do médias diferenca P
auténoma Significancia
docente t df .
(Two-sided p)
Foco na Tarefa 4,190 4,204 -0,014 0,090 -0,153 356 0,878
Abertura 4,171 3,914 0,257 0,128 2,001 90 0,048
Comunicacional
Coesdo 4,286 3,720 0,566 0,130 4,329 86,587 <0,001
Contlito 2,413 2,190 0,223 0,094 2,360 356 0,019
Cognitivo
Aprendizagem 4,307 4,2401 0,067 0,073 0,908 356 0,364
Percebida
Satisfacdo 4,1684 3,817 0,351 0,131 2,679 356 0,008

Nota: Valores arredondados a trés casas decimais
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Tabela G. 2. Testes-t a diferenca de médias nos construtos de grupo consoante o género do respondente

L - L - Teste-t
Medla Medla Diferenca de Erro-padréo da
Construto Género Género - .
. L médias diferenca S
masculino feminino Significancia
t df )
(Two-sided p)
Foco na Tarefa 4,166 4,252 -0,086 0,751 -1,152 311 0,250
Abertura 4,259 4,060 0,199 0,952 2,092 309,166 0,037
Comunicacional ! ’ ' ! ’ ’ !
Coesdo 4,371 4,062 0,309 0,095 3,261 308,765 0,001
Conflito 2,427 2,279 0,149 0,789 1,891 306,976 0,060
Cognitivo
Aprendizagem 4,200 4,374 -0,174 0,061 -2,866 302,651 0,004
Percebida
Satisfacdo 4,202 4,046 0,156 0,110 1,415 309,493 0,158

Nota: Valores arredondados a trés casas decimais
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Tabela G. 3. Testes-t a diferenga de médias nos construtos de grupo consoante o nivel de ensino do respondente

Teste-t
Construto Média Média Diferenca de Erro-padréo da
Licenciatura Mestrado médias diferenca C
t df Slgnlflpanua
(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
Coesdo 4,218 4,116 0,102 0,095 1,074 356 0,284
Conflito 2,405 2,314 0,108 0,059 1,102 356 0,234
Cognitivo
Aprendizagem 4291 4,302 -0,108 0,593 -0,182 356 0,856
Percebida
Satisfacdo 4,058 4,179 -0,121 0,107 -1,132 356 0,258

Nota: Valores arredondados a trés casas decimais
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Apéndice H — Diagrama de caminho considerando a media dos tracos

de personalidade e nédo a diversidade

Foco na tarefa

Média da extroversio R2=10,194

Satisfacdo do grupo
RT=10,775

Abertura Comunicacional
R?=0,172

Média da estabilidade
emocional

Nota do grupo
R? =0,269

Conflito cognitivo
R?=10,153

Figura H. 1. Diagrama de caminho considerando a média dos tragos de personalidade como antecedentes
Nota: +: p<0,1; *: p<0,05; **: p < 0,01; ***: p < 0,001
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